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Background & Purpose: Generation Z is a generation that is not satisfied with sitting still and 
accepting the situation and is interested in change and progress. Interestingly, this group is 
interested in entering the jobs they see around them to earn more money and grow professionally. 
Competent and committed employees are valuable assets for any organizations, thus today they 
are referred to as human capital. Talent retention management is very essential because 
competent employees can increase the efficiency and effectiveness of the organization and bring 
your company to the highest level in the competitive and business environment. The purpose of 
this qualitative research is to provide a talent retention model among generation Z employees of 
government organizations. 

Methodology: In this research, the multiple foundation data method of Cranholm and Gould 
Kohl was used. The participants of this research include human resources specialists and experts 
from universities and government organizations who were determined through the theoretical 
sampling method. In order to identify the categories of talent retention model among generation 
Z employees of government organizations, a semi-structured interview was used, using this tool, 
in-depth interviews were conducted with 35 human resources experts from universities and 
government organizations, and the required information was collected. To analyze the data, the 
method of theorizing the multiple data base of Cranholm and Gould Kohl was used. 

Findings: In this research, in the inductive coding stage, 5 categories (central category, 
individual and organizational support platforms, social and cultural contexts, personal and 
occupational and organizational obstacles, individual and organizational results and 
consequences) and 31 concepts were extracted. And then conceptual refinement, model coding 
(presentation of the model), theoretical adaptation of the model, experimental validation and 
evaluation of the theoretical coherence of the model and enrichment of the theory were described. 

Conclusion: Keeping the Z generation human resources is one of the keys to the success, 
survival and health of any business. Effective managers believe that keeping Z generation 
employees will increase customer satisfaction and retention, business satisfaction, in government 
organizations. Apart from the discussion of rights, which is a universal need for all generations of 
the workforce, other issues such as a better work-life balance, more advancement opportunities, 
and meaningful benefits are also of high value to Generation Z. These issues are so valuable to 
this generation that they may move to a lower paying job to get them. This group of employees is 
also looking for employers' support in the field of well-being, especially financial and 
psychological well-being, and they are looking for stronger intra-organizational relationships 
than previous generations. Therefore, at the time of recruiting, hiring, and maintaining this group 
of employees, special attention should be paid to this group of needs. 
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 09/12/1401 :افتیدر

 20/02/1402بازنگری: 

 30/02/1402پذیرش: 

 15/03/1402 انتشار:

. است مندعلاقه پیشرفت و تغییر به و نیست راضی شرايط پذيرفتن و نشستنثابت با که است نسلی Z نسل زمینه و هدف:

 خدود اطدرا  در کده مشداللی بده شدان،ایحرفه رشدد و بیشتر درآمد کسب برای که دارند علاقه گروه اين جالبی شكلبه
 هایسرمايه هاآن به امروزه و هستند سازمانی هر برای ارزشمندی هایدارايی متعهد و شايسته کارکنان. شوند وارد بینند،می

 را اثربخشدی و کدارايی تواننددمی هداآن زيدرا اسدت  ضدروری بسیار استعدادها نگهداشت و حفظ مديريت. گويندمی انسانی
 مدد  ارائد  پدژوهش، ايدن از هد . برسانند وکارکسب و رقابت فضای در سطح بالاترين به را خود سازمان و دهند افزايش

 .است دولتی هایسازمان Z نسل کارکنان بین در استعداد نگهداشت

 و دانشدگاهی نیانسدا مندابع خبرگدان و متخصصدان آن، کنندگانمشدارکت. اسدت کداربردی و کیفدی تحقیق اين روش:

 نگهداشدت مدد  هایهمقولد شناسدايی بدرای. شددند تعیین نظری گیرینمونه روش طريق از که است دولتی هایسازمان
 مندابع خبرگدان از نفدر 35 با و شد استفاده ساختاريافتهنیمه مصاحبه از دولتی، هایسازمان Z نسل کارکنان بین در استعداد
 بنیادداده پردازینظريه روش از هاداده تحلیل برای. آمد عملبه عمیق هایمصاحبه دولتی، هایسازمان و دانشگاهی انسانی
 .شد استفاده کوهل گولد و کرانهلم چندگانه

 سدازمانی، و فدردی يتیحمدا بسدترهای محدوری، مقوله) مقوله پنج استقرايی، کدگذاری مرحله در تحقیق اين در ها:یافته

 اسدتخرا  مفهوم 31 و( انیسازم و فردی پیامدهای و نتايج سازمانی، و شغلی و فردی موانع فرهنگی، و اجتماعی هایزمینه
 نظری انسجام رزيابیا و تجربی اعتبارسنجی مد ، نظری انطباق ،(مد  ارائه) الگويی کدگذاری مفهومی، پالايش سپس شد 
 .شدند تشريح نظريه سازیلنی و مد 

. اسدت وکاریکسدب هدر سدلامت و بقدا موفقیدت، رموز از يكی ،Z نسل انسانی نیروی از نگهداری و حفظ گیری:نتیجه

 در وکارکسب از ضايتر و ماندگاری افزايش مشتريان، رضايت ،Z نسل کارکنان نگهداشت که باورند اين بر اثربخش مديران
 مسدائل اسدت، کدار نیدروی هاینسدل تمامی برای جهانی نیاز که حقوق بحث از جدا. شودمی باعث را دولتی هایسازمان
 اين. دارد بسیاری ارزش Z نسل برای نیز معنادار مزايای و بیشتر پیشرفت هایفرصت زندگی، کار بهتر تعاد  نظیر ديگری،
 از گدروه اين. کنندمی ابانتخ را کمتر درآمد با شغلی آن، کسب برای گاهی که است ارزشمند Z نسل برای قدریبه مسائل

 جلدب را روانی و مالی بهزيستی خصوصبه بهزيستی، زمینه در دولتی کارفرمايان حمايت که دارند تمايل همچنین کارکنان،
 بدرای و اسدتخدام زمدان در بندابراين. کنندمی وجوجست قبلی هاینسل به نسبت را تریقوی سازمانی درون روابط و کنند

 .کرد ويژه توجه نیازها از دسته اين به بايستمی کارکنان، از گروه اين نگهداشت

 های دولتیسازمان ،Zهای کاری، نسل نسل ،نگهداشت استعداد ها:کلیدواژه
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 مقدمه

اصدطلا   رییتغاند  مسئله سازمان واقف نيترعنوان مهمبه ،یانسان یروین تیاز روز قبل به اهم شتریهر روز ب ران،يامروزه مد

باورند که اگدر افدراد مناسدب  نيبر ا ،جزيمانند بر ،نظراناز صاحب بعضیموضوع است.  نيا انگریب ،یبه منابع انسان کارکنان

  هسدت ن،ي(. بندابرا1391، عشاقیخواهد رفت ) شیپ یخوببه زیهمه چ ،گمارده شوند رکامناسب به یاستخدام شوند و در جا

آن  یمنابع انسدان ۀادار یسازمان به چگونگ کي یهاتیفعال ريسا رايز  است یمنابع انسان ۀادار ت،يريمد فيوظا  هم یمرکز

بدر  ،یبده اهددا  سدازمان یابیدسدت یبرا یو انسان یمنابع ماد دمؤثر و کارآم یریکارگهب فرايندرا  تيريدارد. اگر مد یبستگ

بدر  یبه اهددا  سدازمان لین یبرا یانسان یرویاز ن یبرداربهره ،یمنابع انسان تيريمد ،کنیم فياساس نظام ارزش حاکم تعر

 قيدو لا سدتهيشا کدار یرویجذب، توسعه و حفظ ن یمنابع انسان تيريمد گر،يد بیانحاکم خواهد بود. به  یاساس نظام ارزش

 هااقدام ريمكمل سا ،ینگهدار هایحاکم خواهد بود. از آنجا که اقدام یبر اساس نظام ارزش ،یبه اهدا  سازمان دنیرس یبرا

چنددان  تيريحاصدل از اعمدا  مدد جينتدا ،یبه امر نگهدار یبدون توجه کاف ،است یمنابع انسان تيرينظام مد یهافرايندو 

خدود را بدا  یو کارها فيوظا ديکارکنان با ابد،يت دست یبه موفق یسازمان نكهيا یبرا (.1389، حیدرینخواهد بود ) ریچشمگ

را  یاسدت کده کارکندان نيدا ،هداسدازمان ینكته بدرا نيترجالب ،یاجتماع دگاهيانجام دهند. از د یقبولمو در سطح  يیکارا

و کوشش خود را  یباشند و تمام سع مندعلاقهماندن در سازمان  یو برا بدارندکه کار و سازمان خود را دوست  استخدام کنند

انجدام  یخدوبرا بده شانیتوانند کارهامی یتوان گفت که کارکنان زمانمی نيتحقق اهدا  سازمان مبذو  کنند. بنابرا یبرا

داشدته باشدند تدا بتوانندد بدا  یکاف ۀزیانگ ،و سازمان خود لل به ماندن در شغیم یزم، برالا يیتوانا داشتنبر دهند که علاوه

  .(2007، 1)باتناگار خود را انجام دهند  فیاق وظیعلاقه و اشت

و  کدرده یزيدرآن برنامده یبدرا دانندد،مدی یرا مهم و اساسد ی، موضوع نگهداشت منابع انسانهاامروزه اللب سازمان

، نگهداشت کارکنان توانمندد هادر سازمان یمنابع انسان تيريمد یاساس یهااز رسالت یكي. کنندصر  می یاديز یهانهيهز

نسبت به اسدتخدام  یشتریت بیاما نگهداشت کارکنان اهم  است یشغل ضرور یسازمان، استخدام افراد برا کي یاست. برا

ل ی، تسدهیمشدتر تيجه رضدایشود که درنتمی یشترب یوربهرهخدمات بهتر و   ارائباعث  ،ستهيدارد. نگهداشت کارکنان شا

. منظدور از حفدظ و نگهداشدت (2012، 2)اسدكات دنبا  خواهد داشدترا به یسازمان یریادگيو بهبود  تيريمد یپرورنیجانش

و  سدازمان کارکندان سدازمان در درون  فعالاندسدت، بلكده حضدور و حرکدت یآن ن یكيزیف  جنبکارکنان در سازمان، فقط 

بدا کدار و شدغل و مسدائل  کارکندان ر بودنیدرگ ،یریبسازمان و به تع یو راهبردها هاسیاستآنان با  يیسوهمو  یهماهنگ

ن یتدمم ايد یافتيدر یايدادن انسان با حقوق و مزااز ارتباط ،هانگهداشت کارکنان سازمان گر،يبه عبارت د مربوط به آن است.

 شانیهان تصور شود که توقعات کارکنان از سازمانیچن دينبا ،ضمندر دارد.  یترعیابعاد وس ،ط کاریدر مح یمنيبهداشت و ا

که از امدور مربدوط بده  یص داد. زمانیتوقعات را تشخ نيتوان امی یراحتاست و به كساني یکار یدر همه جا و در هر فضا

 ،یفدرد لاتيازهدا و تمدایکده ن یادهیدچیگونداگون و پشود، لازم است ابعاد می سازمان صحبت کينگهداشت کارکنان در 

 یبا تمام ابعاد وجودشان در رابطه بدا کدار و زنددگ هارد و انسانیتوجه قرار گ در کانونآورد، می وجودرا به یو سازمان یگروه

 .شوندمطالعه  یاجتماع

دددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددد  
. Bhatnagar 

. Scott 
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است. بده  یبع انساننگهداشت منا دارد و آن یدشوارتر  فیوظ ،یانسان یروین یسازمان پس از جذب و بهساز تيريمد 

 ،اسدت ینسدانو نگهداشدت مندابع ا یجدذب، بهسداز کده یانسدان یرویدن تيريمد فرايندنظران از سه صاحب ،ن منظوریهم

ر د یولد  ودشدکدار موفدق  یرویدن یدر جدذب و بهسداز یکده سدازمان یاند. هنگامرا نگهداشت ذکر کرده فرايند نيترمهم

خود دچار  دا ل به اهین در آورد،موجودش را فراهم  یانسان یرویافت ن یهانهیزم ،یليدلابنا بهو  کند ینگهداشت آن کوتاه

انجدام  سدتهينحدو شابه یمنابع انسان هایاقدام ريانتخاب، آموزش و سا ،یابياگر کارمند یحت ،یشكست خواهد شد. به عبارت

 ،ندژاد یکلد بدود )تدونخواهد ریچندان چشدمگ تيريحاصل از اعما  مد جينگهداشت نشود، نتا فرايندبه  یتوجه کاف   اماشود

 (.1395 ،یافشار کاظم ومعمارزاده طهران  ،یجزن

ان سدازم تيريب مد، عملكرد نامطلوبیشتر باشدترک خدمت  هرچه درصدشود که می تمکیدهمواره  ت،يريمد اتیدر ادب

و تدا حدد  ا کاهش دادهر درصد نيکنند تا امی همواره تلاش زین راني. مددهدرا نشان می یانسان یروین یدر حفظ و نگهدار

 تیپردازند. اما واقعمی خود یهاتیفعال ريخاطر به سا یسودگبا آ ند،يمهم نائل آ نيکنند و چنانچه به ا کيممكن به صفر نزد

خدمت  ترک زانیم ضمن توجه به رانيمد گر،ياز مسئله است  به عبارت د یمین ،ترک خدمت کاهش میزان ست،یگونه ن نيا

 ايت و آسیچ ارکنانشانک یماندگار ليدلا بیپرسش پاسخ دهند که ترک نيبه ا دي، باعادیآن در حد  درصد میو تنظ کارکنان

  (.1395 ان،يزاده و گوهرلیرا مطلوب قلمداد کرد؟ )اسماع بیترک نيتوان امی

و تدرک  یغلشد یش از موعد، فرسودگیپ یبازنشستگ قياز طراز کارکنان خود را  چشمگیریهر سا  بخش  هاسازمان

و  یدولتد یهداگدذارد. سدازمانتمثیر مدیکار  یروین یسازمان و اثربخش  امر در عملكرد روزان نيدهند. امی خدمت از دست

، هداانسدازمن یت بدرقابد جداديو ا یشدرفت فنداوریبا پ گريد ر ط . ازشوندرو میروبهمسئله  نيطور مداوم با ابه ،یخصوص

. کنددتدر مدیسدخت ندر نگهداشت کارکنا را هامسئله کار سازمان ني. اشوندمیمواجه  یاديز یشغل یهافرصتکارکنان با 

. در جهدان ديدآمدی شدماربده هاسازمان یاز مسائل اصل ،از ترک خدمت و نگهداشت کارکنان در درازمدت یریجلوگ نيبنابرا

 یش رویش پدچدال ن،يبر ا. علاوهديآمی شمارت هر سازمان بهیار مهم در موفقیبس یعامل ،یمنابع انسان تيريوکار، مدکسب

ه ترک خددمت، ب لي. تماسازمان باشد یبرا یرقابت تيتواند مزمی ست کههاآن ی، نگهداشت منابع انسانهااز سازمان یاریبس

تواندد می ،یدیاست. ترک خدمت کارکنان کل نيگزيمشالل جا یوجوجستکارکنان به ترک سازمان و   علاق ۀکنندمنعكس

م سدازمان هز کارکنان، ا یكيشود. قصد ترک خدمت  یتلق بارانيز هاسازمان یبرا ،و اختلا  در کار ینيگزيجا  نيهزاز نظر 

ک خددمت بدر تدر یمنف ایهتمثیربه حداقل رساندن  یبرا دنیشياند نيدهد  بنابرامی قرار تمثیرکارکنان را تحت  گريو هم د

بدر  ،ریداخ ید اقتصدادتوجه بده رکدو است و با نهيرهزار پُیبرخوردار است. ترک خدمت بس یاديت زیاز اهم ،عملكرد سازمان

 شده است.  تمکیدار یت سازمان بسیحصو  موفق یبرا ،یدیت نگهداشت کارکنان کلیاهم

از لحدا  اسدتخدام،  يیهدانهيترک خدمت، هز. در صورت (2016، 1)چودهری است مهمی ۀديپد ،به ترک خدمت ليتما

بر عملكدرد  ،یو انسان یاجتماع یهاهيدادن سرماو از دست شودمی لیتحم به سازمان یرفتن دانش سازماندست آموزش و از

وابسدتگی بده سدازمان  ،داردبه ترک خددمت  ليتما کارمندی کهگذارد. میاثرهای منفی  یو خصوص یدر هر دو بخش دولت

 شود. می و سازمان قطع مندکاران یم  رابطو  یقرارداد روان ،قتیحق شود و دریآن قائل نم یبرا یارزش و ندارد

 

دددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددد  
. Choudhary 



 
 

  1402، بهار 1، شماره 13مطالعات منابع انسانی، دوره  29 

 
 

 یبدرا ایهو خلاقاند یابتكدار یهدادنبا  راهاللب به ها. سازمانديآمی حسابناگوار به ایدادن کارکنان، حادثهدست از

 یهداههبدود برنامدهمراه بدوده اسدت. بدا ب یت محدودیبا موفق هابرنامه نيا ،اللب که هستند نانکاهش ترک خدمت کارک

 ،ینسداناشدتن مندابع . امدروزه نگهداابديمی کاهش چشمگیریزان یبه م یمنابع انسان یاضاف یهانهينگهداشت کارکنان، هز

 هک شده است باعث ،سازمان  توسعمنابع در  نيت ایو اهم شنق ،نيبر ا. علاوهديآمی حساببه هاسازمان کي ۀشمارمشكل 

آنكده  از پدس (.1395 ندژاد و همكداران، ی)توکل ايجاد شود هان سازمانیب ستهيجذب افراد مستعد و شا ی برایديرقابت شد

را نگه  قيراد لاست که افا تیسازمان حائز اهم ینكته برا نيا دند،يلازم را د یهااستخدام شدند و آموزش ستهيکارمندان شا

بدر بدر و هدم زمداننهيشوند هم هزمی رپُ یسختکه به یمشالل یبرا ژهيوبه ،ديآموزش مجدد کارکنان جد اي ینيگزيدارد. جا

 یورکده فحص کندد ترا تحقیق و  یفرايند یستيبا ،شودمی کارمندان با مشكل مواجه ینگهدار درکه سازمان  یاست. زمان

 و یکدار طيشرا ا،يو مزا انتخاب، آموزش، حقوق نش،يگز ،یابيمراحل کارمند یتمام ،قیدق یبررس نيگذارد. امی کارکنان اثر

دادن کارکندان از دسدت یابده بهد دياما نبا  ابنديبه سازمان راه بايد  ديشود. کارمندان جدمی را شامل تيريو سبک مد وهیش

 یخدوب ۀنديآدر سازمان ها نآ یبرند که برامی کنند، گمانینم دایکه ارتقا پ یباشد. کارمندان خوب یعال یبا سوابق کار یفعل

شدود.  یقدردانها آن یيو توانا ملكردشوند که در آنجا از عمی یگريد یاستخدام یهافرصت یايجو ،تيوجود ندارد و در نها

ها آن ماندن یقاحتما  با کنند مرتفع سازند تامی کار که شروع به یکارکنان یازهایاست که ن یضرور رانيمد ینكته برا نيا

 (.1391، عشاقی)است  رانيمد بزرگ از معضلات یكي نيدهند و ا شيدر سازمان افزارا 

 اسدت،شدده  نیدیبده اهددا  تع لیدجهت ن ،هر سازمان یابزارها نياز کارسازتر یكيتوانمند  یانسان یرویآنجا که ن از

و  یرفتدار سدازمان  ندیدر زم یعلمد یهداافتهيو  یبه روابط انسان تيريو مجهز شدن مد یانسان یرویشدن به نقائل تیاهم

گرداندد. بده مدی به اهدافش موفدق لیکارکنان، سازمان را در ن یفرد یهاهارتو م شهيو اند یفكر یرویاز ن نهیبه ۀاستفاد

  به خر  دهندد یاژهيو توجه ،عنوان منابع با ارزشمند سازمانبه یانسان یروین یدر حفظ و نگهدار ديبا رانيمد ،جهت نیهم

د. در شدوسدازمان  یبدرا یادهيدتواند سبب بروز مشكلات عمی ،از کارکنان کيهر  یادرت به ترک خدمت از سوچرا که مب

. ديدآمدی شدماربه هاسازمان کي ۀشمارمشكل  ،ستهيامروزه حفظ کارکنان شا»: نديگومی (2001) 1و جوردن هيکا ،نهیزم نيا

 یکارکنان برا دادندستاز  ،گريد یاز سو«. شودمیمنجر  سازمان یو اثربخش شتریب یبه سودآور ،که اگر حل شود یمشكل

درصدد حقدوق و  200 تدا 70فدرد  کيد ینيگزيجدا  نديهزدهد که می نشان هايیپژوهش یهاافتهي. است نهيرهزسازمان پُ

 اسدت. اديدز ديدجدذب و آمدوزش کارکندان جد غات،یتبل یهانهيهز است  زيرا رفته در طو  سا دستمزد هر کارمند از دست

 کداهش زیدسدازمان ن یوربهدره ،کنندد دایلازم را پ  تجرببا سازمان و امور محوله آشنا شوند و  ديبر آن تا کارکنان جدعلاوه

بتواندد افدراد  ،دو نيبر اکه علاوه یو سازمان است یگذارهيسرما ني( بهتریجذب و آموزش )بهساز فرايندرو،  ني. از اابديمی

 (.1389، حیدری) داشترا خواهد  هينرخ بازگشت سرما نيبهتر ،ندکخود را حفظ   ستيشا

ابداع شود، نسل جوان اين نقش اجتماعی را با خلق و تفسیر رويدادها ايفدا « اينفلوئنسر»ها قبل از اينكه اصطلا  مدت

تدا  1995های بین سدا که افراد متولد شده  Z کرد. حالا نسل جديدی از اينفلوئنسرها به صحنه آمده است. جوانان نسلمی

های های اجتماعی و سیسدتماز کودکی خود با اينترنت، شبكهها آن های مادرزاد هستند.ديجیتالی ،دهندرا تشكیل می 2010

کنند آوری میراحتی منابع متعدد اطلاعات را جمعوجود آورده که بهاند. اين فضا، نسلی فراشناختی را بهموبايل سروکار داشته
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اسدت کده پذيری جهدانی، باعدث شدده افزايش ارتباط(. 2020، 1)هاردين کنندات مجازی و آفلاين را با هم ادلام میو تجربی

گذاری جوانان تمثیرتری در تعیین رفتارها داشته باشد. اقتصادی، نقش مهمد  های اجتماعیتغییرات نسلی در مقايسه با تفاوت

در حا   Z با برندها زياد شده است. در برزيل، نسلها آن مصر  و ارتباط ۀشیو بر افرادی از همه سنین و با هر درآمدی و بر

 چند سا  پیش در همكاری بدا آااندس تحقیقداتی 2کینزیمک  سسؤدهد. مدرصد کل جمعیت کشور را تشكیل می 20حاضر 

بر الگوهای مصر  در برزيل را بررسی کرد. ها آن تمثیر، يک نظرسنجی انجام داد و رفتارهای اين نسل جديد و 31824باکس

بدا  (6و سدائو پدائولو 5، ريدودواانیرو4در سه شهر بدزرگ ايدن کشدور )رسدیفرا  Z نسل دربارۀهای کیفی اين نظرسنجی ديدگاه

محققدان، اقتصادی مختلدف، ترکیدب کدرده اسدت. هدد  د  ی مربوط به چند نسل مختلف از طبقات اجتماعیهای کمّداده

 (.2019، 7و باتیستا )پریبود ها آن رفتار مصرفی ،جمعیت و همچنین  های نسل جديد بر بقیديدگاه نگی تمثیرفهمیدن چگو

 یشناسدبیو آس یررسب ،کشور  توسعو  یبر رشد، بالندگ هاآن تمثیرو  هاسازماندر نگهداشت استعدادها و نقش  تیاهم

وضدوع نگهداشدت م یپدژوهش بده بررسد نيددر ااز اين رو، است   ريناپذانكار منابع انسانی ۀحوز یهایمشو خط هاسیاست

 یهااز روش یامجموعه یریگکاربهبا  شودیو تلاش م شودیپرداخته م یدولت یهاسازمان Zکارکنان نسل  نیاستعداد در ب

و بدا ود شد يیناسداطدر  ش نيدا یمقاومدت در برابدر اجدرا زانیداثرگذار بدر م بسیار مهم یارهایمع ،یو کمّ یفیک ،یفیتوص

ارائه شود.  ی دولتیهاسازمان منابع انسانی یبهبود عملكرد و اثربخش برای يیهاکارراه ،دهيپد نيا یهاکنندهنییتب یسازمد 

تا  شودمی یو بررس لیتحل یدولت یهاسازمان Zکارکنان نسل  نیمد  نگهداشت استعداد در ب  ارائ یدر پژوهش حاضر الگو

 ه شود.استفاد Zحفظ و نگهداشت نسل  عوامل يیشناسا یبرا يیراهنما یالگو عنوانبهپژوهش،  نيا جياز نتا

 نظری پژوهش ۀپیشین

 لیدتحم ا بدر سدازمانر یاديدز  نيهز ،یدیدادن کارکنان کلاز دست رايز اهمیت زيادی دارد  یحفظ و نگهداشت منابع انسان

ر  زمدان صد د،يجد یوریتا زمان آمدن نها آن بر یبار اضاف لیهمكاران، تحم ريسا نانیهمچون عدم اطم یو مسائل کندیم

سدازمان  ینسدانا یرویز نا، حفاظت يادشدهبر موارد را به همراه دارد. علاوه ديدرخواست، استخدام و آموزش کارمند جد یبرا

، نايمشدتر یتمنديرضدا، کدار یرویدن یتمنديرضدا، محصدولات شدتری: فدروش ب، از جملهبه همراه داردنیز را  ديگری جينتا

 ی. به اهدا  سازمان دنیرسو  مؤثر یزيربرنامه

کارکندانش جدان سدالم بده در ببدرد. داشدتن  یوکار با تدرک دائمدکسب یهایدر تلاطم سخت تواندینم یسازمان چیه

و  روهاین نيتمرکز بر ارو است که  نیاست. از هم یبه اهدا  سازمان دنیرس یشرط لازم برا ،کوش و متعهدکارمندان سخت

 نشدان ،یمندابع انسدان یراهبدرد تيريمد اتیدر ادب ینظر ع مطال است. یاتیمهم و ح اریبس یحفظ و نگهداشت منابع انسان

 ،یراهبدرد يدیافزاهم ،یراهبدرد یهمداهنگ اندد از:عبارت یمندابع انسدان ینظام نگهدار ۀدر حوز یدهد که ابعاد راهبردمی
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 (:1390، ، فرهی بوزنجانی و شمس احمری)سنجق یراهبرد تيو مز یراهبرد یريپذانعطا 

و  هداهدد  ۀکننددیبانیآن، نقدش پشدت  تابعد یهدانظدامو خدرده یمنابع انسان یراهبرد تيريمد :یراهبرد ی. هماهنگ1 

 تيريمدد ،یراهبدرد یكپدارچگيمانندد  یمیمعتقد است کده مفداه (1384) 1آمسترانگ. کندمی فايکل سازمان را ا یراهبردها

 یراهبدرد تيريمدد یالگدو یاصدل یاجزا ،یخواهیهمراه با تساو انسان، یرو یگذارهيجامع و سرما تیفیتعهد، ک ،یفرهنگ

کده در آن قدرار دارد،  یطیمنابعش در مح تيريمد ۀنحوسازمان و  تیفعال ۀویشالگو با  نيدهد و امی لیرا تشك یمنابع انسان

مندابع  یكپارچگيو  انسجام ،یمنابع انسان یراهبرد تيريگام در مد نيترمهم افراد، بعضیدارد. به نظر  خوانیهمو  یهماهنگ

 جداديا ،یمنابع انسان تيريمد یهانظامخرده یراهبرد یاز هماهنگ يیسازمان است. منظور لا یراهبرد ريزیبرنامهبا  یانسان

 ی)همداهنگ یسازمان( و افق یبالادست یو راهبردها ها، هد هاسیاستنظام با اسناد، هر خرده ی)هماهنگ یعمود یكپارچگي

 ینظدام نگهددار ۀحدوز نیب یهماهنگ نيا گر،ي( است. به عبارت دیمنابع انسان تيريمد یهانظامخرده رينظام با ساخرده هر

 یهدانظامخرده) یمنابع انسان تيريدر مد یعرض یهاحوزه ،نیسازمان و همچن یمراتبو سطو  مختلف سلسله یمنابع انسان

 مؤثر( است. یریارگکو به یآموزش و بهساز نش،يجذب و گز

در  هدد بدود کدهخوا یمندابع انسدان ینظام نگهددار یداخل یمتقابل اجزا تيحاصل تقو يیافزاهم: یراهبرد یی. هم افزا2

هدر  یثربخشداآن اسدت کده  یفرض اساسدد. کر نیتوان تحقق آن را تضمینم یجزءنگر لیدلبه ،یاتیو عمل يیسطو  اجرا

اشدند، آنگداه ب گريكدديسب با موزون و متنا یدر داخل نظام هااقدامتمام  گردارد. ا یبستگآن حوزه  یهااقدام ريبه سا ،اقدام

 قيداز طر ب،یدترت نيده ابدباشد.  ترشیب يیتنهابه هااقداماز  کيهر  یفرد هایاز جمع اثر ديبا ،و عملكرد آن نظام یاثربخش

هدر  یز جمدع جبدراکده  افتي میهدست خوا یمازاد یهاتیبه کارکردها و قابل هاآن نیب حیتعامل صح نییوحدت اجزا و تب

مندابع  یم نگهددارنظدا یاتیدسدطح عمل یكردهدايرو یخار  از توانمند ،یادهيپد نیبر چن تيرياست. مد شتریاز اجزا ب کي

 .توجه کرد یو در سطح راهبردتر گسترده  ياز زاو ،آنبه  دياست و با یانسان

و  یسدازمان طیمحد يیشناسدا یبه چگدونگ ،یراهبرد تيريمد اتیاز ادب یتوجه شايانبخش : یراهبرد یریپذ. انعطاف3

مند و تفكر نظام یبنا به اقتضا ،زیآن ن  تابع یهانظامخردهو  یمنابع انسان یراهبرد تيريتعامل با آن پرداخته است. مد ۀنحو

 کي رامونیپ طی: محديگومی (1384آشوک )داشته باشند. توجه خاصی تعامل با آن  ۀو نحو یطیمح لبه عوام ديبا ،یراهبرد

هدر سدازمان،  یمندابع انسدان یهداتیداست. فعال یمرتبط با منابع انسان یهافرايند جاديا یبرا یو اساس هيسازمان، پا ايفرد 

 نيدشدود. امدی وکار دگرگونکسب طیدر مح رییبا تغ زینها آن رییتغ یهاکنند و محرکمی ریی. افراد تغاستو متنوع  دهیچیپ

 طیمندد محدشكل نظدامکه به يیهادهد. سازمانمی قرار تمثیررا تحت  یمراحل و ابعاد زندگ ی، تمامهادر محرک رییتغ جاديا

کده سدازمان  یترند. هنگامموفق اریهند، بسدیکار را انجام نم نيکه ا يیهااز سازمان ،کنندمی لیوتحلهيرا تجز یمنابع انسان

 یازهدایبده نخدود،  یدر راهبردهدا راتییدتغ جاديبا استفاده از ا اي ستديامیخود باز یو راهبردها طیمح انیانطباق م جادياز ا

 یراهبدرد یهداامده. همان گونه که برندهدخود را کاهش می یهابه هد  یابیدست زانیدهد، مینشان نم یواکنش یطیمح

وضدعیت بدزار کدار، ااسدت. نیازمندد امدر  نیهم به زین یمنابع انسان یراهبرد یها، برنامهنیاز دارد طیمح یبررس به ،سازمان

فناورانده،  یهداشيگدرا ،یرقابت صنعت ،یشناختتیعوامل جمع ،یعوامل حقوق ،یاسیعوامل س ،یالمللنیو ب یداخل یاقتصاد
دددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددد  

. Armestran 
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 تيريرو مدد نياز ا شود محسوب می یمنابع انسان طیمح یبررس تیاز مسئول یبخش ،يینها ۀکنندبازار مصر  یهایازمندین

 ،يیشناسدا یبدرا یلازم و کداف پدذيریانعطدا از  ،یمنابع انسان ینگهدار نظامخردهکه  کندمی اقتضا یمنابع انسان یراهبرد

 تيريمدد یاساسد یهدااز چدالش یكدي پدذيریانعطا برخوردار باشد. توجه به  یطیدرک و واکنش مناسب به تحولات مح

مندابع  ینظدام نگهددار یتكدامل ریع سدنمدا ،و عدم انعطا  لازم یطیاست. فقدان درک تحولات مح یمنابع انسان یراهبرد

 قرار یمنابع انسان ینظام نگهدار یاتیسطح عمل یهاتیفراتر از مسئول یفيدر شمو  وظا ،مهم نيخواهد شد. تحقق ا یانسان

 یو چگدونگ نددهيآ یهدادرک الدزام ،نیو همچند هداروابط مؤثر با آن نییو تب یطیعوامل مرتبط مح يیشناسا رايز رد یگمی

 است. یراهبرد ینشیاز ب یمستلزم برخوردار هابا آن یجيانطباق تدر

و  یرقدابت تيدسازمان در کسب مز تیقابل نيترمهم عنوانبه ،محوردانش یمنابع انسان د،يدر عصر جد :یراهبرد تی. مز4

و  تیفیبهبود ک اساسکارکنان را  ديبر آن است که با زین هانامشهود قلمداد شده و اعتقاد سازمان يیدارا نيترعمده ،نیهمچن

 کيد ندد  زيدرا و متعهد سدتهيکارکندان شا ازمندیشدت نبه ،یامروز یهادانست. سازمان یازمانس یهافرايند  هم یوربهره

، هدااست که شامل مهدارت یانسان یروی، نهاو در دسترس سازمان داريپا یرقابت دي. منابع جدشوندمیمحسوب  یرقابت تيمز

 عندوانبه ی، منابع انسانهاسازمان طیمح حو مت اریبس طيهاست. در شراآن یهاجانیو ه اهايؤر دها،ی، امها، ابهامهاتیخلاق

  يدپا: کارکندان ديدگومدی (1384. آرمسدترانگ )نیاز دارند یراهبرد تيريتوجه خاص و مد ، بهیرقابت تيمنبع مز نيتریاصل

برخورد  همم اریبس یمنبع راهبردنوعی  مانندها آن با ديو با اندو خلق ارزش افزوده یراهبرد تيسازمان در کسب مز تیموفق

 جداديآورندد کده بدا امدی سازمان فدراهم یامكان را برا نيا ،متعهد، خلاق و نوآور زه،یکرد. کارکنان متخصص، ماهر، با انگ

ند. شدو یرقدابت تيدمز مد منشدندتوانمی . کارکنان ماهر و متعهدديرقبا بربا ريسبقت را از سا یگو ن،ينو يیهاوهیو ش هاروش

نكته است که سدازمان از کارکندان  نيا نیتضم قياز طر یراهبرد تیخلق قابل ،یمنابع انسان یدراهبر تيريمد یهد  اساس

حفدظ و نگهداشدت مندابع  یبرخوردار اسدت. بدرا داريپا یرقابت تيحصو  مز یتلاش در راستا یبرا زهیر، متعهد و با انگماه

حدس  ديدباها آن حس کنند که در کار مشارکت دارند، ديکارکنان باشد. کارکنان با یواقع  کار، خان طیمح دیکن یسع ،یانسان

. ديدآیبرم یافدراد شدالل در بخدش مندابع انسدان ۀعهدداست که از  یکار نيداشته باشند و ارا در شغل و کارشان  تیمالك

 یهامخصوص به خودشان را انتخاب کنند و از صدحبت یاجازه دهند که کارکنان خودشان کارها ديبا ینکارکنان منابع انسا

 یروی. گردش ندهدیم شيافزاها آن را در تیعوامل حس مشارکت و مالك نيا  هم رايز  مهم بهره ببرند یهادر بحثها آن

بده  توانددیکارکندان م دادندسدت. از کنددیآن عمل م یلکارکنان و شرکت و منابع ما یانرا  یتخلعنوان عامل به ،یانسان

و  رانيسدازمان، مدد  فدیوظشدود. منجدر  ديدجد یرویو آموزش ن افتنيمثل  ،یاضاف یهانهيهز شيو افزا یورکاهش بهره

هدا آن نيآخدر  نيگزترک محل به   نيکنند تا گز لياز سازمان تبد یاست که کارکنان را به بخش نيا ،یکارکنان منابع انسان

 .(2004، 1، والیس و وينترنیتز)بیرت بد  شود

 Zهای نسل و ویژگی مختلف در محل کار یهاشناخت نسل

 یالؤس چیافراد بدون ه  یبقو  کردیرا صادر م یهايهر بخش دستور ريشكل بود که مد نيکار به ا طیگذشته، عملكرد مح در

. عملكدرد دهنددینشدان نم یواکدنش خدوب یتيرينوع سبک مدد نيجوانان به ا ،در حا  حاضر یول  کردندیرا قبو  مها آن

دددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددد  
. Birt, Wallis & Winternitz 
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 زیبرانگچدالش یطدیکار را به مح طیمح ،که نسل جوان ستیمعنا ن نين مسئله به ايکند. ا دایو تكامل پ رییتغ ديها باشرکت

تدا اسدت  تر کرده و باعدث شددهرا منعطف طي، شراشده جاديا یکار یهامحیطکه در  یرییاست، در واقع هر تغکرده  ليتبد

 دگاهيدرا از د ایدکه هر نسدل، دن دیباشداشته  اديموضوع را به  نيا ديبا کارمندان قائل شود. ازین یبرا یشتریکارفرما احترام ب

در آن  یسدالتا بزرگ یکه از کودک رخ داده يیایاست که در دن یهايکه حاصل اتفاق یدگاهيد ند یبیفرد خودش ممنحصربه

ی اسدتفاده تدیاز جمع یبزرگحجم  یبرا معمولاً ،هر نسل یشنهادیپ یهاها، رفتارها و محرکاند. مجموعه نگرشبزرگ شده

  ،هدر نسدل یهاارزش نيبنابرا  خودش را دارد هایهها و تجربطور قطع هر فرد، ارزش که در هر بخش قرار دارد. به شودمی

مطلدق در  یهاارزش عنوانبهرا ها آن دينبا گاهچیو ه شودیاستفاده م یخاص یگروه سن یکه برا شودیمحسوب م یلاتيتما

 .(2019، 1)جنكینز گرفت رنظ

هدم شدناخته « نسدل نيتدربزرگ» ايد« جانبدازان» یهدامواقع به نام ینسل بعض نيا :در سازمان 2انیگرا. نسل سنت1

کده  يیهااندد  سدا آمده ایدبده دن 1945تا  1922 یهاسا  نیگروه ب نيچرا که ا  درست است کاملاً یگذارنام ني. اشودیم

نسدل در  نيداندد. اآن قرار گرفته تمثیر تحت ايند اهبود ریدوم درگ یبا جنگ جهان میطور مستقبه ايگروه  نياز افراد ا یاریبس

دار بدوده خاندهبرای نگهداری از کودکان خود، ها آن مادر اند و معمولاًهمراه با پدر و مادرشان بزرگ شده یسنت يیهاخانواده

 .دهسدتن يیجوافدراد صدرفه معمولاً ،لیدل نیرو بودند و به همروبه یسخت اقتصاد یلیخ طيگروه با شرا نيا نی. همچناست

 نيعنداو ايد اديگروه با حقوق ز نيخود وفادار باشند. افراد ا یدارند به مقامات احترام بگذارند و به کارفرما ليتما انيگراسنت

 لیدل نيکار فعا  هستند، فقط به ا یروین ءکه در حا  حاضر جز یانيگرااز سنت یاديچرا که تعداد ز  رندیگینم زهیانگ یشغل

 ،گدريد یباشدند و بعضد یاجتمداع  شبك کياز  یعضو خواهندیفقط م ،هاآن از یخواهند. بعضیکه خودشان م کنندیکار م

 .(2019، 3و فیل کريند )مک انداز کنندپس یشتریپو  ب خود یدوران بازنشستگ یدارند برا میتصم

کودکدان در دوران پدس از جندگ  نيدهسدتند. ا انيگرابومرها، کودکدان سدنت یبیب :)کودک نسل انفجار( 4بومر یبی. ب2

بومرها بده  یبیاند. بآمده ایبه دن 1964تا  1946 یهاسا  نینسل ب ني. ااندبومر معرو  یبیاند و به بآمده ایدوم به دن یجهان

 یايدؤر یحت شانیهاکه خانواده ، در حالیتندداش یدسترس یاسیس یهایدر دانشگاه، مسافرت و آزاد لیمثل تحص یامكانات

بودند.  یاسیفعا  س 70و  60 یهاو در دهه کردهلیتحص ینسل معمولاً ،نسل نياست که ا لیدل نیآن را هم نداشتند. به هم

 کيد ربودندد کده د یاديافراد ز یطور ناگهانچرا که به  هستند یرقابت ارینسل بس ،ادشانيز اریخاطر تعداد بسبومرها به  یبیب

 دهیدعق بومر معمدولاً یبینسل ب جه،یکردند. درنت یديرقابت شد گريكديبا  یشغل یو ارتقا یشغل یهاگاهيجا یبرا ،یسن ۀرد

بكشدند و  یخود برسند، سدخت يیايؤر یخواه و عنوان شغلبه شغل د اينكه قبل از  ديبا ،تجربهو کم دارد که کارمندان جوان

در کار  شرفتیپ یبرا یرقابت یهافرصت که دارند  درآمد و اییميقد تیخاطر ذهنبومرها به یبیب دست آورند.به یکاف  تجرب

 یدر حا  حاضر به سن بازنشستگ ،یگروه سن نيا نكهيدهد. با توجه به ا زهیانگها آن که به ستین یموضوعات ،یشغل ریمس اي

 نكدهيا لیدل. بهمواجهند یاديز یهاکار فعا  نگه دارند، با چالش حلافراد را در م نيبتوانند ا نكهيا یبرا هاسازمان اند،دهیرس

دددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددد  
. Jenkins 

. Traditionalists 

. McCrindle & Fell 

٤. Baby boomer 
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را در  یبزرگد اریهدا، چدالش بسدآن یبازنشسدتگ دهند،یم لیکار را تشك یرویاز ن یهنوز قسمت بزرگ ،تیبخش از جمع نيا

 تیدبده موفق دنیرسد یرا بدرا یکدارراهتدلاش کنندد تدا  ديدبا لیدل نی. به همکندیم جاديا انيکارفرما یبرا کينزد ۀنديآ

 .(2019، و فیل کريند )مک سازمانشان مناسب است یکه برا پیدا کنند یکارمندان

نسدل  نيد. افراد اشوندیم شناخته كسيبه نسل ا ،اندآمده ایبه دن 1980تا  1965 یهاسا  نیکه ب یافراد :کسی. نسل ا3

 نرویدودندد از خانده بمجبدور ب ،خاطر کاربه نشانيچرا که والد  از روز را در خانه تنها بودند یبودند که زمان يیهابچه معمولاً

 نيراد ااف جه،ینت بودند. در از هم طلاق گرفته اي کردندیکار م نشانيوالد ايکه  اندهآمد ایدن به يیهاافراد در خانواده نيبروند. ا

افدراد، بده  تیدا نگرفته ت هاسازماندارند  از  یاديز هایدياستقلا  ترد نيمستقل بزرگ شدند. در کنار ا اریبس معمولاً ،نسل

نسل  نيافراد ا ر،تا عصر حاض گفت توانی. مداشتند یدسترس لاتیبه تحص یراحتبه ،كسي. نسل اکنندیهمه مسائل شک م

 نيد. ابرندیت نمخرد لذ تيريد و از مددارند مستقل کار کنن ليتما معمولاً ،كسيافراد هستند. افراد نسل ا نيترکردهلیتحص

ود به ثبدات و شغل خ یتا در زندگ کنندیبومرها هستند، تلاش م یبیشان که از نسل بجو خانوادهرقابت  یروحگروه برخلا  

 دهنددیم قیدتطب یكنولدواتو تكامدل  راتییدبدا تغ یخوبدارند و خود را به ینيکارآفر  یروح معمولاً ،نسل نياافراد برسند. 

 .(2019، و فیل کريند )مک

 یهاو در سدا  انددهتلاشگر بدود اریکه بس شودیم دهینام ینسل وا ،کار شد یرویکه وارد ن ینسل نيدتريجد ی:. نسل وا4

 شانیدر زندگ یمان تولدشان، تكنولوازاز  قاًیهستند و دق یتكنولواۀ دورافراد متعلق به  نياند. اآمده ایبه دن 2000تا  1981

بدا آن ادلدام  شانیهمان ابتدا زندگ چرا که از  کنندیبرقرار م یخوب اریبس  رابط کاملاً یبا تكنولواها آن است. حضور داشته

 یهدادر خانوادههدا آن چدرا کده  حمل کنندتمتفاوت  اتیرا با روح گريافراد د توانندیم یراحتبه نیافراد همچن نيبود. ا شده

تلفن همراه،  قيرهستند که از ط یاجتماع رایسبافراد  ی. نسل واکنندیم یاحساس راحت کاملاً ،اند و با تنوعشلوغ بزرگ شده

از  نسل معمدولاً نيها، اآن یذات اجتماع لیدل. بهکنندیدوستان و همكارانشان ارتباط برقرار م و با خانواده نترنتيها و ارسانه

ازخورد در دن بدیز شدنا نیهمچند ،افدراد نيدر سازمان داشته باشد. ا یو دوست دارد احساس ارزشمند بردیلذت م یمیکار ت

 .(2019، و فیل کريند )مک وفادارند اریبس کنند،یکار م شيکه برا یو به سازمان برندیعملكردشان لذت م خصوص

 اییعددبنسل، گدروه  نيا د،ینسل هزاره بنام ايگروه را نسل زِد، نسل مجدد  نيا کندینم یفرق (:نسل زد) . نسل هزاره۵

نسدل  نيا یسبک کار بارۀاند. هنوز درآمده ایتاکنون به دن 2000از سا   ،نسل ني. افراد اشوندیکار م یرویهستند که وارد ن

 کداملاً ن،ياست، بندابراده ادلام ش یبا تكنولوا ینسل وا ثلم ،افراد نيا یزندگ یطور کلبه یول  وجود ندارد یقیاطلاعات دق

 یمتفداوت بدرا یهدایز تكنولوااسدتفاده ا يیمنعطف و توانا یکار طیاز مح ،نسل هزاره میکه فكر کن ديآینظر م به یمنطق

 .(2019، و فیل کريند )مک  بردیارتباط لذت م یبرقرار

دارد:  یعامل بستگ کيبه ها آن  که هم استمشخص  Zدر نسل  یگرفته، چهار رفتار اصلصورت یاساس نظرسنج بر

ها آن .کندیم یها دورو از برچسب دهدیارزش م یو احساسات فرد نظرات انیبه ب Zاست. نسل  تیدنبا  واقعنسل به نيا

اعتقاد  ایها و بهبود دنحل تعارض یوگو براگفت یبه اثربخش قاًیو عم کنندیم جیها بسزهیانواع اهدا  و انگ یخودشان را برا

 Zاست کده از نظدر مدا، نسدل  لیدل نیبه هم. کنندیم یریگمیتصم انهيگراو واقع یلیتحل کاملاً یاوهیشبه ،تيدارند. در نها
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شكل گرفته و بدر  ایدن یاقتصاد يیدر عصر شكوفا ،زارهنسل ه یعني ،تر. در مقابل نسل قبلشودیم یتلق «جوقتینسل حق»

 نيدا نظرات مختلدف دارندد. رشيبه پذ یکمتر ليند و تماجوترزهیو ست گراترئا دينسل، ا نيا یخودش متمرکز است. اعضا

نسدل مدرتبط  نيکه به ا یبا سه مفهوم ديها بابا برندها اثر دارد. شرکتها آن به مصر  و روابط Zرفتارها بر نوع نگاه نسل 

عنوان يک مصر  به  عنوان بیان هويت فردیمصر  به  عنوان دسترسی يافتن نه مالكیتمصر  به است، هماهنگ باشند:

انداز مصدر  اسدت  کردن چشدمهای تكنولوايک، در حا  متحو مراه با پیشرفته ،نگرانی اخلاقی. اين تحو  نسلی  لئمس

رود و بده کدل هدرم مدی Z دهد و فراتر از نسلقرار می تمثیراقتصادی را تحت د  های اجتماعیبندیای که کل طبقهشیوهبه

برانگیز. ده اسدت و هدم چدالشکنندآيدد، هدم متحو وجود میها بهکند. احتمالاتی که برای شرکتسنی جمعیت سرايت می

تجديددنظر کنندد  مقیداس و تولیدد انبدوه را در برابدر  ،دهنددکننده میوکارها بايد در چگونگی ارزشی که بده مصدر کسب

پردازندد، خودشدان بده چیدزی کده توصدیه سازی دوباره متعاد  کنند و وقتی به مسائل بازاريابی و اخلاق کاری میشخصی

 (.2020، 1)موروانیدز عمل کننده بیش از همیش ،کنندمی

 جوقتیبا نسل حق ییآشنا

اند، در متولدد شدده 1959تدا  1940بومرهدا کده بدین گیرند. بیبیآيند، شكل میفضايی که از آن بیرون می  واسطبه هانسل

تدا  1960)متولدين  X کنند. نسلبعد از جنگ جهانی دوم بزرگ شدند و مصر  را در قالب بیان ايدئولوای تعريف میفضای 

 Z اند. برای نسلها را مصر  کرده( تجربه1994تا  1980ها )متولدين ایاند و نسل هزارهموقعیت بوده ۀکنند( مصر 1979

ل شخصی و اجتماعی است. اين نسدل وجوی حقیقت در هر دو شكترين محرک مصر ، جستايم، اصلیطور که ديدههمان

قت، وجوی اين نسل برای راستی و صدانداشته باشد. جستفقط يک روش  ،ی خودش بودنوقتی احساس راحتی دارد که برا

 .ختلف افراد پذيراتر باشندمبرای شناخت انواع ها آن شودکند و باعث میآزادی بیان بیشتری ايجاد می

يک ندوع  کلیدی اين نیست که خودشان را از طريق  ، نكتZبرای نسل: بیان واقعیت فردیـ  هویت تعریف نشده •

های فردی خدود را های مختلف خودشان بودن را امتحان کنند و هويتخواهند روشمیها آن کلیشه تعريف کنند، بلكه

 جدايی «خدود» هداآن بدراینامید. « وجوگران هويتجست»را ها آن تواندر طو  زمان شكل دهند. به اين ترتیب، می

 . است تغییردادن و کردنآزمايش برای

صدورت بین دوسدتانی کده بهها آن .ستگراجانبهشدت همههب Z نسل: های مختلفارتباط با واقعیت ـ محورجامعه •

شوند. ايدن نسدل بده جوامدع آنلايدن ارزش اند و دوستانی که در دنیای فیزيكی دارند، تفاوت قائل نمیآنلاين پیدا کرده

هدا و نگیزهاتوانند با هم ارتباط داشته باشند و بدا اقتصادی مختلف، می هایوضعیتجوامع افراد با دهد، چون در اين می

 .منافع مختلف حرکت کنند

وگو معتقدد اسدت و تفداوت عقايدد را در بده اهمیدت گفدت Z نسدل: های مختلفشناخت واقعیتـ  وگوکنندهگفت •

ها آن های فردیتوانند با نهادهايی که ارزشمیها آن پذيرد.می نهادهايی که در آن مشارکت دارد يا درون خانواده خود

عقايدد  ر حالی کهد Z نسلافراد ها را رها کنند. اين واقعیت که مشارکت داشته باشند، بدون اينكه اين ارزش ،کنندرا رد می

هدا آن دهدد.عمل نشدان می ، اين موضوع را درکنندمیراحتی با نهادهای سنتی مذهبی تعامل شخصی خود را دارند، به

دددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددد  
. Murvanidze 
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  دست آورند.منطقی است، بهها آن شوند تا چیزی را که از نظرجای اينكه همه چیز را رها کنند و بروند، درگیر میبه

ت دارد، در مقايسده بدا اعضدای با حجم انبوه اطلاعداتی کده در دسد Z نسل: جویی در همه چیزحقیقت ـ بینواقع •

در دوران او  فشدارهای  Z عدلاوه، نسدل. بدهاستتر تر و تحلیلیبینگیرد واقعايی که میهتر، در تصمیمی قبلهانسل

گرايی  يددئاه با نسدل هدزاره، ااين نسل در مقايساست که ها باعث شده اقتصادی جهانی بزرگ شده است. اين چالش

تر از انداز برای آينده هوشیارند و ثبات شغلی را مهمنیاز به پس در خصوص Z کمتری داشته باشد. خیلی از جوانان نسل

 دانند. حقوق بالا می

 د قبلنانتظار دار، بینی هستندواقع گانکنندمصر  کهاين نسل افراد : از مالکیت تا دسترسی ـ تغییر معنای مصرف •

خرد، روش بر چیزی که میعلاوه Z ند. نسلند و آن را ارزيابی کناز هر خريدی، به اطلاعات زيادی دسترسی داشته باش

تر، مصدر  يعندی دسترسدی داشدتن بده ی قبلهانسلتدريج و البته به Z کند. برای نسلمصر  خود را هم تحلیل می

شدود، دسترسدی شكل جديد مصدر  تبدديل میها. وقتی دسترسی داشتن بهمالكیت آن محصولات و خدمات، نه لزوماً

های اشدتراکی( ارزش ايجداد های تاکسی اينترنتی، استريم ويدئو و سدرويسدمات )مثل سرويسنامحدود به کالاها و خ

اشدته د« اقتصداد گیگدی»توانند درآمدد بیشدتری در بیشتر شدن مصر  مشارکتی، يعنی افراد از اين به بعد می .کندمی

شدوند ها منتفع میرار کردن با شرکتکه از رابطه برق کنندگانی استشامل مصر  ،ديگری از اقتصاد گیگی  جنب .باشند

تر بدا دست آورندد و از ارتباطدات مسدتقیمها، درآمد بیشتری بهای برای آنوقت و پرواهتوانند با انجام کارهای پارهو می

 .های جديد توزيع استفاده کنندکنندگان و کانا مصر 

همیت دارد، مصر  نوعی ابدزار که هويت فردی بسیار ا Z برای نسل: عنوان بیان هویت فردیمصرف به ـ فردیت •

داشدته  خوانیهمپوشند تا با هنجارهای گروه خرند و میخوداظهاری است و اين برخلا  رفتاری است که برندها را می

بدر اينكده خواهدان محصدولات و نسدل هدزاره، علاوه Z ، بده رهبدری نسدلهدانسدل  کنندگان همدباشدند. مصدر 

 ، پو  بیشتری بپردازند. کندمی تمکیدبیشتر ها آن فرديت برهستند، حاضرند برای محصولاتی شده سازیشخصی

داشدته « يدک موضدع»ها بیش از پیش انتظار دارند کده برنددها کنندهدر نهايت، مصر : مصرف متصل به اخلاقیات •

بلكده يعندی  ،ی بگیرنددای از موضدوعات، موضدع سیاسدی درسدتباشند. منظور اين نیست که در میان طیدف گسدترده

کنندگانش منطقدی اسدت، انتخداب کنندد و حدر  واضدح و موضوعات يا دلايل خاصی را که برای يک برند و مصدر 

تر، بین اخلاقیات يک برند، شدرکتی کنندگان جوانآن موضوعات خاص بزنند. در دنیای شفا ، مصر  دربارۀمشخصی 

های يک شدرکت بايدد بدا شوند. فعالیتکنندگان آن، تمايز قائل نمیینممای از شرکا و تکه مالک آن برند است و شبكه

 دربدارۀ Z نسدلنفعدان شدرکت نفدوذ کندد. ها بايد در کل سیستم ذی يدئاداشته باشد و اين ا خوانیهمهای آن  ئاايد

 (.2020دز، )موروانیوجود دارد، اطلاعات خوبی دارد ها آن هايی که در پسبرندها و واقعیت

 ی دولتیهانسازما

مجلدس  ايدتوسدط قدوه مقننده  ،و به موجب قدانوناست دولت  مینظر مستق ريکه زشود گفته می یبه سازمان یسازمان دولت

 نیمعد یتیفعدال منظدوربده یدارد و از جانب دولت مرکز یخاص تيمورمم یشود. هر سازمان دولتمی لیتشك یاسلام یشورا

 را یگونداگون یهداتیفعال یدولتد یهاسازمانموقت در نظر گرفته شود.  ايدائم  تواندیم یکار یهاتي. مممورشودیم جاديا

و  اتیددر ادب .شدودمی شدامل را ...ها وو بانک مهیب یهاسازمان زیو ن یتخصص یهاسازمانتا  هااز وزارتخانه رند،یگیدربرم
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بدا عندوان  یاز بخدش عمدوم یول  شودیم دهینام یهمان بخش خصوص یبخش خصوص ،کشور  عامو  یفرهنگ دانشگاه

است و  یمبتنبزرگ  اریبس یدولت  اصولاً بر بدن ،جهان سوم یدر کشورها ی. ساختار دولتشودینام برده م یدولت یهاسازمان

در  یو ناکارآمدد یمفهوم بوروکراسد ،یصورت ضمنبه یدولت یهاسازمان. ماندیم یشعار باق کيدولت در حد  یسازکوچک

  مدردم هسدتند ،و وابسته بده دولدت یدولت یهاسازمان رندگانیگو خدمات انيرا همراه دارد. مشتر یعموم یازهایپاسخ به ن

 ی، بهبدودهاسازمان نيخدمات در ا فرايند ۀوجود تكرار هر روز با از مخاطبان مواجهند. یاديبا حجم ز هاسازمان نيا نيبنابرا

 اریبسد یسدازمان یهافرايندد. ردیدگیصدورت نم یسدازمان یهافرايندخدمات و   ارائ ۀویش ،یبندزمان ک،یدر نظام بوروکرات

 جدهیاسدت. نت اکمحد شهیها همدرست دستورالعمل شيو عدم نما یکار اديز یهاستگاهيوجود ا ،یافراد تک تخصص ده،یچیپ

است که  یسازمان دولت کيبه  ینگاه کل هانياست. اکارکنان  يیگوبد پاسخ ۀو نحو یتينارضا ،یهدررفتن وقت، سرگردان زین

و  یبده دو شدكل انتفداع یدولتد یهداسدازمان یطور کلدهب ،یبنددسته کي در. کندیدر مواجهه با آن احساس م یهر فرد

 :شوندمی و اداره جاديا یرانتفاعیل

 جاديمد ادرآ لیتحص یهستند که برا يیهاسازمان :(یرانتفاعی)غ یاز نوع دولت ییهاتیفعال یمجر یهاسازمان (الف 

 لیتشدك در اندد.شدده سیسمدولت ت یاسیس اي یاجتماع ،یفرهنگ ،یاقتصاد یهااز برنامه یقسمت یاجرا یاند، بلكه برانشده

مهدم  یهدازهیاز انگ یاجتماع یهاو ضرورت یبلكه الزامات قانون شود،توجه نمیدرآمد  لیتحص ۀزیانگبه فوق،  یهاسازمان

 شوند:می میتقس ريز  به دو دست یرانتفاعیل یدولت یهاسازمان .ديآمی شماربه هاسازمان لیقب نيا سیسمت

سدت کده بده ا یمشخصد یکشور، وزارتخانه واحدد سدازمان یقانون محاسبات عموم 2 ۀماد اساس بر: هاوزارتخانه .1

 بشود. ايعنوان شناخته شده  نيموجب قانون به ا

اسدت  یشخصم یواحد سازمان یدولت  سسؤکشور، م یقانون محاسبات عموم 3 ۀماد اساس بری: دولت هایؤسسهم .2

 استيد نهاد ردارد. مانننو عنوان وزارتخانه  شودیگانه اداره مسه یاز قوا یكينظر  ريو ز جاديکه به موجب قانون ا

 .ستيز طیمحاسبات، سازمان حفاظت و مح وانيد ،یجمهور

 ا ازو خدمات ر کالا دیتول یهانهيهز نكهيبر اعلاوه هاسازماناين  ی:از نوع بازرگان ییهاتیفعال یمجر یها( سازمانب

ه بده وابسدت یبازرگدان یهداسازمان در .کنندیم لیتحصدرآمد دولت  یبرا زین یکنند، مقدارمی نیممخود ت یدرآمدها محل

از  یدولتد یهداشدوند. شدرکتمی درآمد لیموجب تحص هانهيکه هز یمعن نيبه ا است  با درآمدها در ارتباط هانهيدولت، هز

 یبازرگدان یهداازمانسبا  یاديتشابه ز یدولت یهاامور شرکت ۀادار .شوندمحسوب می وابسته به دولت یبازرگان یهاسازمان

و  یزرگانبا یابدارشده حس رفتهيپذ نياز اصو  و موازها آن یحسابدار ستمیس ،لحا  نی( دارد و به همیخصوص یها)شرکت

کشدور،  یات عمدومقدانون محاسدب 4 ۀمداد اسداس بر .است تابع قانون تجارت ،اصطلا و به کندمی یرویقانون تجارت پ اي

گاه صدالح داد ايون به حكم قان ايشود  جاديصورت شرکت ابه ،قانون ۀاست که با اجاز یمشخص یواحد سازمان یشرکت دولت

. هر باشدلق به دولت آن متع  يدرصد سرما 50از  شیشناخته شده باشد و ب یشرکت دولت عنوانبهمصادره شده و  ايشده یمل

آن متعلق بده   يدرصد سرما 50 از شیکه ب یشود، مادام جاديا یدولت یهاشرکت یگذارهيسرما قيکه از طر یشرکت تجار

رکت شد ران،يا اتیآب و برق، شرکت دخان یامنطقه یهاشود. مانند سازمانمی یتلق یاست، شرکت دولت یدولت یهاشرکت

  .رانيفولاد ا

 اشدخاص ندزد یهداکار انداختن سدپردهمنظور بهبه هانيمضاربه و مزارعه و اموا  ا قيکه از طر يیهاشرکت خاص: موارد
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 امدا  شدوندیشناخته نم یاز نظر قانون شرکت دولت ،شوندیم ايشده  جاديا مهیب یهاو شرکت یاعتبار هایمؤسسهو  هابانک

 فياز وظدا یدار قسدمتعهدده یمل يیچهار گروه دستگاه اجرا 5، 4، 3، 2کشور، طبق مواد  یبر اساس قانون محاسبات عموم

  هداوزارتخانده ندد از:اعبدارت هدادسدتگاه نيداندد. اشدده یبنددشان طبقهفيها و وظاتوجه به هد  که با اندمحوله به دولت

  ی.دولتریل یعموم یو نهادها هاهمؤسس  هاو بانک یولتد یهاشرکت  یدولت هایهمؤسس

 .شود شارها موضوع با مرتبط یخارج و یداخل هایپژوهش  نیشیپ از یتعداد به است که شده یسع قسمت نيا در

 داخلی و خارجی هایۀ پژوهش. پیشین1جدول 

دددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددد  

. Aggarwal, Sadhna, Gupta, Mittal & Rastogi 

. Harris 

. SharerJones, Morris, Harpel, Miesle & Dixon 

 پژوهشهای یافته ابزار گردآوری موضوع محقق )سال(

 1و همكدداران آگدداروا 
(2020) 

 یهددامحددیطبدده  Zورود نسددل 
 کددداری: سددداختاردهی مجددددد

 ی مندابعهدااقددامو  هداسیاست
و  انسانی بدرای بهبدود عملكدرد

 تعهد سازمانی

 

جبدران خددمات و  کار منعطف، پداداش و قدرشناسدی، نامه )کمی(پرسش
 بدر داوطلبانده و ديجیتدا  محدوری مزايا، بازخورد، کار

 عنداداری دارد.م تدمثیر Zضايت شغلی کارکنان نسدل ر
 ندوآوری توسدع  مسدیر شدغلی و یهافرصتعلاوه به

تدمثیر   رضايت شغلی کارکندان ايدن نسدل ديجیتا  بر
 .نداردمستقیم معناداری 

 نسل جديدد کارکندان: آمدادگی (2020) 2هريس
 یهددامحددیطدر  Z بددرای نسددل

 کاری

های خود، توانايی اين نسل برای آموزش کافی، باور به نامه )کمی(پرسش
 بددازخورد مسددتمر، روابددط مجددازی و اهدددا  روشددن،

 .است ای ارزش قائلحضوری و رشد حرفه

 3و همكدددداران شددددرر
(2016) 

جذب و نگهداشت استعدادها در 
 سوم هزاره یهانسازما

تدوان مدیهای متعددی راهاستعدادها  برای نگهداشهت مصاحبه )کیفی(
 وبدین کدار  حمايت و تعداد   برای مثا ، استفاده کرد

کارکنددان، توجدده بدده  کددردن موفددقزندددگی، اجتمدداعی
 کارکنان، اعطای سلامت و نگهداری طراوت و شادابی

کدار و دادن  رسمی و لیررسمی در محدل  اوراق قرض
 .المللیبین ی مطالعاتی و شرکت در مجامعهافرصت

 محمدددی و پورکیددانی
(1393) 

 یکلد یهداسیاسدتتمثیر ابعداد 
 در حدددوزه مندددابع ینظدددام ادار

بدر نگهداشدت کارکندان  یانسان
 محوردانش

مندابع  ۀحدوز ی کلی نظدام اداری درهاسیاستاجرای  نامه )کمی(پرسش
ی مطلوب در بدنه نظام آموزش عالی در وضعیت ،انسانی

 ، بدر نگهداشدتهداسیاسدتقرار نددارد و اعمدا  ايدن 
 بیانها آن گذارند.محور، تمثیر مثبت میکارکنان دانش

سالاری مبتندی محوری، شايسته کردند که بین عدالت
لت اخلاق اسلامی، رشد معنوی منابع انسانی و عددا بر
 اننظام پرداخت و جبران خدمات و ماندگاری کارکن در

 .داری وجود داردامعن  محور، رابط دانش

، ابیلددددی، شدددداطری
پدددور و رضدددايیان، قلی

 (1394) مرادفام

عوامدددل اثرگدددذار بدددر حفدددظ 
ی اسدتعدادها و نخبگددان سددازمان

 یدر راسدتا رانيدبدرق ا صنعت
 و علدم یکل یهاسیاستتحقق 
 یفناور

تمثیرگذار بدر نگهداشدت نخبگدان در  ی اصلیهاهمقول مصاحبه )کیفی(
عوامدل سدازمانی، عوامدل  بقال صنعت برق ايران، در
نگهداشدت، شناسدايی شددند. در  شغلی و سازوکارهای

نگهداشت استعدادهای صنعت  سازوکارهای ،اين راستا
سدطح بدالا  تدممین نیازهدای اندد از:عبدارت برق ايران

تدممین  )معنوی(، پرداخت مبتندی بدر عملكدرد، مزايدا،
 نیازهای سدطح پدايین )مدادی( و پرداخدت مبتندی بدر
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استخرا   یفیق پژوهش کيرا از طرها آن نیرها و ارتباط بیو متغ دارد یاکتشاف یتنكه پژوهش حاضر، ماهيبا توجه به ا

محور ا ؤس دارد، بلكهن یهپژوهش حاضر فرض ،يگر. به عبارت دنداردق یتحق  یفرض يا یچارچوب نظر ،ن مرحلهيدر ا ،کندیم

 یهداسازمان Zل کارکنان نس نیمد  نگهداشت استعداد در ب :مطر  کردشر   دينپژوهش را ب صلیا  اؤتوان سیم است و

 ؟است چگونه یدولت

 مدد  نگهداشدت اسدتعداد در یهامؤلفهابعاد و  مطر  کرد: بدين صورتپژوهش را  یفرع هایؤا س توانیم همچنین

سدل نکارکنان  نیاد در بمد  نگهداشت استعد یهامؤلفهابعاد و  ینروابط ب ؟ندای کدامدولت یهاسازمان Zکارکنان نسل  نیب

Z چگونه است؟ یدولت یهاسازمان  

 شناسی پژوهششرو

  يدو بدر نظر دارد یریتفسد یفلسدف یریگجهدت ،پدژوهش سداندرز و همكداران یدازمدد  پ یدثاز ح ،حاضر یفیپژوهش ک

 ،يكدرد( و از نظدر رو1379 ی،)سرمد، بازرگدان و حجداز یاکتشاف پژوهشی ،است. از نظر هد  مبتنی یاجتماع يیساختارگرا

از نظدر  اسدت. یدانیم ،هاداده یگردآور ۀیواز نظر ش و یفیک پژوهشی ،از نظر روش ینبه کل( است. همچن ء)از جز يیاستقرا

و بدا اسدتفاده از ابدزار آوری جمدع لازماطلاعدات  ،یداد چندگاندهبنبا استفاده از روش داده که شد ی)روش اجرا( سع یاستراتژ

 یپژوهش از نگاه چگدونگ ينا ،يگرد یسو زا (.2009، 1یلو ترونه يساطلاعات کشف و درک شود )ساندرز و لواين مصاحبه، 

 یفدیکپدژوهش از روش  ،یدولت یهاسازمان Zکارکنان نسل  نیمد  نگهداشت استعداد در ب  ارائ منظوربه ،هاداده یگردآور

 .کرده استاستفاده  یادبنداده ي نظر یفیاز روش ک ،ساخت مد  یبرا بهره برده و

 د.بودند ی دولتیهاسازمانمنابع انسانی دانشگاهی و و متخصصان خبرگان  پژوهش مشارکت کردند، نيا در ی کهافراد

 . است 2ر  جدو  به ش ،شد یآورجمع حوزه نيا خبرگان از نفر 35 با ساختاريافته  نیمهاز طريق مصاحبکه  یاطلاعات

و بدا  مصداحبه تعدداد نيدا نجاما باشد.  استفاده گیری نظریاز نوع نمونه ،هدفمند یریگنمونه روش از پژوهش نيا در

 به یازین و است دهیرس اشباع  نقط به شدهیگردآور اطلاعات هکشده، مشخص شد های استخرا بودن دادهتوجه به تكراری

  .ستین شتریب هایمصاحبه انجام

 هایفدهمؤلبدرای اسدتخرا  بنیاد ادهداست که روش  آن پژوهشبنیاد در اين يكی از دلايل اصلی استفاده از روش داده

 وحفدظ  ۀای در حدوزهو شناسايی متغیرهای بومی و زمین یدولت یهاسازمان Zکارکنان نسل  نینگهداشت استعداد در بمد  

 و یبررسد کده تاسد محورفرايند یروش ،ادشدهيش روگشا بوده است. ی دولتی راههاسازمان Zنگهداشت استعدادهای نسل 

  .کندیم ريپذامكان را آن مختلف مراحل فیتوص و زمان طی دهيپد کي رییتغ

 و نیکدورب ،(یفیک هایپژوهش رساي نیهمچن و) انبنیداده پردازیهينظر بر یمبتن هایپژوهش تیفیک یابيارز منظوربه

شدود. یمد یابيدارز حاضدر پدژوهش تیدمقبول ،آن یمبندا بدر که اندکرده یمعرف را تیمقبول شاخص 10 (،1998) ستراوسا

دددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددد  

. Saunders, Lewis, & Thornhill 

  .توانمندی و شايستگی
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 بدا رابطده در خواننده و محقق کنندگان،مشارکت تجارب انعكاس در حد چه تا پژوهش هایافتهي که ستامعن نيبد 1تیمقبول

 و معتبر ریتفاس از یكي فقط تواندیم ،مدنظر ۀديپد از گرفتهصورت نییتب اگرچه  است پذيرباور و موثق مطالعه ۀ در دستديپد

  .باشد دهيپد آن از یرفتنيپذ

 :شودعنوان نمونه معرفی میبهزير سه شاخص  ،دلیل محدوديتبه

 یسدازگار کنندگانمشارکت نیهمچن و مطالعه در دست ۀحوز متخصصان تجارب با پژوهش هایافتهي ايآ :تناسب •

 نيا تحقق منظورهب ند؟کن مشاهده پژوهش داستان خط در را خود توانندیم کنندگانمشارکت ايآ دارد؟ خوانیهم و

 ،یدولتد یهدامانسازو  یدانشگاه یمنابع انسان ۀحوز نامتخصص از نفرسه  توسط حاضر پژوهش هایافتهي ،اریمع

 هداینظر و قدرار گرفدت کنندگانمشدارکت از نفدردو  ، در اختیداردارشدهيپد  ينظر ،نیهمچن شد. دميیت و شيپالا

 یکدگدذار  مدد مفهدومی و پدالايش ،اسدتقرايی یکدگدذار مد  مثا  طوربه. دش اعما  و افتيدر آنان یلیتكم

 .دش لیكمت و اصلا  مرحله هر در و شده گذاشته بحث به مختلف جلسات یط ،شدهمطر  هایشاخص و الگويی

 یديدجدنگدرش  و نشیدبمطالعده،  در دسدت ۀدر حوز پژوهش هایافتهي ايآ :هاافتهي بودن دیمف اي بودنیکاربرد •

های فرايند اتخاذ  نیمز در یعمل عدبُ در تواندیحاضر م پژوهش هایافتهي گفت ديبا رابطه نيا در آورند؟یم فراهم

 دانش  وسعت در زین ینظر عدبُ در هاهمچنین اين يافته. باشد دیمف ويژه کارکرد حفظ و نگهداشت(همنابع انسانی )ب

 . دارد همراهبه خود با را یديجد نشیب واست  مؤثر یدولت یهاسازمانو  یدانشگاه یمنابع انسان ۀحوز در

 مطالعده در دسدت ۀحدوز در مشترک زبان به یابیدست و مدنظر ۀديپد از مناسب درک جاديا یبرا میمفاه :میمفاه •

  باشدد داشدته همراهبده خدود بدا یمناسدب هایپردازیمفهوم بتواند ديبا پژوهش هایافتهي نيبنابرا است  یضرور

 از یشدمار وهش،پدژ نيا در. باشد ارزشمند و عيبد جذاب، مطالعه در دست ۀحوز نامتخصص نظر از که ایگونهبه

 یهداسازمان Zل کارکنان نس نیمد  نگهداشت استعداد در ب اتیادب یمفهوم  توسع در کهحضور دارند  یمیمفاه

رند بسالم و تقويت  محیط کار يادگیرنده، تقويت شايستگی فردی، فرهنگ کاری رینظ یمیمفاه .باشند دیمف یدولت

 .هستند نوع نيا از ايیههنمونسازمانی 

 یهداداده ،هدای دولتدیمنابع انسانی دانشدگاهی و سدازمان ۀحوز خبرگان از تن 35 با مصاحبه از پس پژوهش نيا در

 هدد . دندش لیتحل و یآورجمع( کدگذاری الگويی پالايش مفهومی و ،استقرايی یکدگذار) چندگانه ادیبنداده روشبه ی،فیک

 رويكدرد. ی اسدتدولتد یهداسازمان Zکارکنان نسل  نیمد  مد  نگهداشت استعداد در بارائ   بنیاد،داده کیفی پژوهش اين

. کنددمی استفاده هاداده اين کردنفراهم برای مرتبط متون مرور و کنندگانشرکت با مصاحبه از ،کیفی پژوهش شناسیروش

 :کندمی استفاده مهم اصل دو از بنیادداده پردازینظريه ،(2003) 2استیلن سیلور و اوربچطبق نظر 

  هاآن یریگاندازه نه ،کنندگانمشارکت یذهن تجاربرابطه با  در پرسش. 1 

 .کنندگانمشارکت یهاپاسخ کيتئور یکدگذار  يپا بر میمفاه و هادهيا خلق. 2 

 ديگری داده ،ديجد کنندگانمشارکت که ابديیم ادامه يیجا تا ادیبنداده پژوهش یمبنا بر کنندگانمشارکت با مصاحبه 

دددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددد  
۱. Credebility 

. Auerbach& Silverstein 
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  (.1978 ،1استراوس و گلاسر) ددهنن ارائه ،کند کمک یتئور یبرا ديجد میمفاه خلق به که

 

 

 پژوهش )خبرگان(کنندگان شناختی مشارکت. اطلاعات جمعیت2جدول 

 مجموع فراوانی تعداد زیر مؤلفه عوامل جمعیت شناختی

 جنسیت
 22 مرد

 نفر 35
 13 زن

 سن

 3 سا  30کمتر از 

 نفر 35
 13 سا  40تا  30

 9 سا  50تا  41

 5 سا  50بالای 

 ست سازمانیپُ

 8 مديران ارشد

 16 مديران میانی نفر 35

 6 کارشناسان خبره

 تحصیلات

 9 ترکارشناسی و پايین

 14 ارشد نفر 35

 7 دکتری

 کار  سابق

 3 سا  5کمتر از 

 نفر 35
 12 سا  15تا  5

 11 سا  25تا  15

 4 سا  25بالای 

 پژوهش یهاافتهی

 رد که آورد فراهم را یطيشرا یکدگذار فرايند. پردازدیمها آن یکدگذار و هامصاحبه از آمدهدستبه جينتا بیان به بخش نيا

 یدگدذاربدر ک است یمبتن ،یادبنداده یپردازيهاطلاعات در نظر یلتحل فرايند. ابندي توسعه ینظر میمفاه به خام یهاداده آن

  .(يه)خلق نظر یانتخاب یو کدگذار یمحور ی(، کدگذارهامقوله یم)خلق مفاه يیاستقرا

 ۀنحدواز و ب یابتدا کدگذار .شودمی شر  داده یلبه تفص ،حاصل شده یماز مفاه هامقوله ينا یریگشكل ۀنحودر ادامه، 

 یپدردازيدهاز نظر يتدیروا یانبه ب ،هاو مقوله هامفهوم یریگشكل ۀنحو يحشود و پس از تشرمی مطر  هامصاحبه یکدگذار

فدرد از  يدته قددرت روابد ،یانتخداب یکدگذار اعتبار (2014) چارمزشود. بر اساس نظر می حاصل پرداخته یو تئور یادبنداده

 یمدالت یللروش تح از وهشپژ نيا دربا توجه به اينكه  کند.می م مرتبطه به را هامفهومو  هادارد که مقوله یبستگ یداستان

مبندای ايدن  ، بدرپدژوهشهای استفاده شده است، داده مبنا عنوانبهکرانهلم و گولد کوهل  بنیاد چندگانه(داده  )نظري گراندد

 روش تحلیل شدند.

 استقرایی )باز( یکدگذاراز  آمدهدستبه جینتا

دددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددد  
۱. Glaser& Straus. 
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 یبنددبخش شدامل نيآلداز  مرحل. شودیم شروع افراد از کي هر یهاداده یهاتكه لیتحل با ادیبنداده یپردازهينظر لیتحل

 یاجدزا بتدوان کده دآوریمد فدراهم را امكدان نيدا ،هاتكه به هاداده کیتفك. است لیتحل یبرا مصاحبه یهاداده مستندات

 اند،دهشد جداديا آن در هاداده که یاژهيو تیموقع از که کرد یپردازمفهوم یاگونهبه راها آن و کرد یبررس را هاداده  جداگان

ای مسدتخر  از مصداحبه، کده 3در جدو   .است معرو  باز یکدگذار به فرايند نيا (،1998 ن،یکورب و استراوس) روند فراتر

 شوند.های اين پژوهش معرفی میمفاهیم و مقوله

 های مستخرج از کدگذاری استقرایی )باز(. مفاهیم و مقوله3جدول 

 کدهای ثانویه مفاهیم مقوله نوع مقوله

 
 مقوله محوری

 
 محیط کاری يادگیرنده

 صمیمیت
 نزديكی

 لیر رسمی

 همكاری
 نوعکمک به هم

 همراهی

 همدلی
 فكریهم

 همیاری

 رشد
 درک واقعیت

 عقلانیت

 هادرک تفاوت
 لهئکید روی مسمت

 کردنتحمل

 پذيریتطبیق
 مطالعه

 تبیین شرايط

 هامهارت  توسع
 يادگیری

 گیریکاربه

 يی با تغییرسوهم
 سازگاری

 تلاش و کوشش

 سازمانیيادگیری 
 کابرد

 بسط و اشاعه

های اجتماعی و زمینه
 فرهنگی

 بازار نیروی کار
 ورود و خرو  عرضه و تقاضا

 نسبت نیروی کار های جامعهواقعیت

 قوانین و مقررات دولتی
 تمرکز رسمیت

 نامهبخش آيین نامه

بسترهای حمايتی 
 فردی

 میزان پشتكار و تلاش فرد
 خلق دانش اراده

 هاوکارکسباستقلا   تلاش و کوشش

 پذيریانعطا 
 مندیضابطه پذيرش

 مديريت استعداد همیاری

 فردی  توسع  برنام
 گیریتصمیم دانش

 مذاکره تجربه
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 کدهای ثانویه مفاهیم مقوله نوع مقوله

 تقويت شايستگی فردی
 هماهنگی آموزش

 پشتیبانی توسعه

بسترهای حمايتی 
 سازمانی

 فرهنگ سازمانی سالم
 پذيرش محیط لیررسمی

 هاخرده فرهنگ هاتوجه به ارزش

 حمايت مديريت ارشد
 تداوم باور

 استمرار همراهی

 3ادامۀ جدول 

 کدهای ثانویه مفاهیم مقوله نوع مقوله

 موانع فردی

 بدبینی
 طلبیرفاه عدی نگریبُتک

 افراد ۀآيند احتما  وجود اشتباه

 اعتمادیبی
 وتحلیلتجزيه عدم تغییر

 درک واقعیت انفعا 

 مقاومت در برابر تغییر
 عقلانیت افكار

 مسئلهکید روی مت رفتار

 موانع شغلی

 وظايف روتین
 باور داشتن فلات شغلی

 مطالعه تكرارپذيری

 های شغلیتعارض
 تبیین شرايط پروریجانشین

 وتحلیلتجزيه انديشیساده

 انداز نامشخصچشم
 درک واقعیت گیریتصمیم

 عقلانیت ريزیبرنامه

 موانع سازمانی

 مسیر شغلی  ابهام در توسع
 مسئلهروی  تمکید عدم شفافیت

 باور داشتن مبهم ۀآيند

 ساختار سازمانی نامناسب
 پذيرش فضای رقابتی

 سابقه و زمینه جو نامناسب

توجهی به نقش و کارکرد بی
 واحد منابع انسانی

 خودخواهی طلبیمنفعت

 رقابت جويیبرتری

نتايج و پیامدهای 
 فردی

 افزايش ماندگاری
 طو  عمر دوام

 کاهش هزينه حفظ منافع افراد

 افزايش رضايت شغلی
 شادکامی خوشحالی

 حالت درونی مثبت انگیزه

نتايج و پیامدهای 
 سازمانی

 تقويت برند سازمانی
 ذهنیت مثبت تصوير ذهنی

 جذب استعدادها اعتبارآفرينی

 تحقق اهدا  سازمانی جويیصرفه های سازمانیکاهش هزينه
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 کدهای ثانویه مفاهیم مقوله نوع مقوله

 کاهش هزينه اندازپس

 یمفهوم یشپالا از آمدهدستبه جینتا

صدورت مفداهیم بده سدازیشدفا  معندایبه ،مفهومی پالايش شود.می ظاهر بنیادتئوری داده با روش اين تفاوت در اين گام

 در اند.کرده بیان مختلف انمتفكر که را بیابیم چیزی دربارۀ انتقادی موضع بايستی ،محقق در جايگاه. است سازنده و انتقادی

 شود. داده پاسخ شده سازیمفهوم پديده ۀدربار ا ؤشش س به بايد مرحله اين

 

 تعدادگهداشت اسنمد  محوری اين تحقیق محیط کاری يادگیرنده است. اين پديده به بررسی  ۀتعیین محتوا: پديد .1

 ست:ازير  موضوعات پردازد. بنابراين اين پديده شاملمی یدولت یهاسازمان Zکارکنان نسل  نیدر ب

  یدولت یهاسازمان Zکارکنان نسل  نیمد  نگهداشت استعداد در ب •

  ی دولتیهاسازمانکارکردهای منابع انسانی در  •

 .یدولت یهاسازمان Zکارکنان نسل  نینگهداشت استعداد در بثر بر ؤعوامل م •

ر رسدمی و د در سداختار ،هداسدازمانتدوان در مدی شناسی اين پديده راشناسی پديده: جايگاه هستیجايگاه هستی .2

  کرد.ی موقعیتی مشاهده هاقالب

 افتد.اق نمیاتف ای ايزوله نیست و در خلأطور حتم هیچ پديدهی مرتبط: بههاتعیین زمینه )بستر( و پديده .3

   شودمی یدولت یهاسازماندر نگهداشت استعداد در  لیباعث تسه رانيمد هایارشد: اقدام تيريمد تيحما •

 .شودمی منجر نگهداشت فرايندبه انتقا  بهتر  ،یسالم: فرهنگ مشارکت یسازمان فرهنگ •

نان نسل کارک نیر بدنگهداشت استعداد ثر بر ؤی اجتماعی و فرهنگی مهاتعیین کارکردها و اهدا : شناسايی زمینه .4

Z ی.دولت یهاسازمان 

سدتفاده اهدا از رفرماکاشددند و شناسدايی  هاسازمانو ظهور: از زمانی که کارکردهای منابع انسانی در  متعیین منش .5

جدود وتوان گفت با پس می  مديران بوده است های اصلیيكی از دلدله ،حفظ و نگهداشت کارکنان فرايندکردند، 

 مديران بوده است.  حفظ و نگهداشت وجود داشته و دلدل فرايند ،هاسازمانگیری شكل

 یهداسدازمان Zکارکنان نسدل  نینگهداشت استعداد در ب بارۀپديده: وقتی در دربارۀکردن تعیین چگونگی صحبت .6

 نینگهداشت اسدتعداد در بدکنیم و اينكه می ی آن صحبتهامؤلفهو  هااز ويژگی ،آوريممی ی صحبت به میاندولت

 شوند.تحصیل میيی هاو فعالیت فراينددر قالب چه  ،یدولت یهاسازمان Zنسل کارکنان 

 ییالگو یکدگذار آمده ازدستبه جینتا

 یطد شدوند.مدی كپارچدهي هينظر  یانیبدر  هاگام مقوله ني. در ااست ادیبنداده یدر تئور یمحور یمرحله همان کدگذار نيا

 یتيحمدا یبسدترها .2  یمقوله محدور. 1 ه قرار گرفتند:دست در پنج ،باز یمستخر  از کدگذار یهامقوله ،یمحور یکدگذار

و  شدغلیو  یندع فدردموا. 5  اجتمداعی و فرهنگدی یهدانهیمز .4  یو اجتماع یفرد یامدهایو پ جهینت .3  یو سازمان یفرد

 .سازمانی
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مقولده  نياانتخاب  لیلددر مرکز مد  قرار گرفته است.  ،محیط کاری يادگیرنده  مقولاستخرا  شده،  یهامقوله نیاز ب

 یشده بدراچسب انتخابکرد. بر دهوضو  مشاهتوان بهمی آن را یردپا ،هااست که در اللب داده نيا ،یمحور  مقول  منزلبه

د  مدبدر اسداس  اسدت کده شدده یپژوهش سع نيبرخوردار است. در ا تیحا  از جامع نیو در ع یانتزاع زین یمحور  مقول

د. بدا شدوارائده  و مستد  ینعقلا صورت کاملاًبهها آن ارائه و روابط هامقوله ريو سا یمحور  مقول ،چندگانه ادیبنداده  ينظر

 Zل رکندان نسدکا نیمدد  نگهداشدت اسدتعداد در بد ،يیالگدو یمد  کدگذار یاجزا حيشده و تشرارائه حاتیتوجه به توض

 .دش یطراح ريز صورتبه یدولت یهاسازمان

 

 یدولت یهاسازمان Zکارکنان نسل  نیمدل نگهداشت استعداد در ب .1شکل

 ی مدلانطباق نظر

در  ۀديدپدبا  یاگونهبه ديموجود با یهاهيموجود است. نظر یهاهيدر حا  ظهور با نظر  ينظر  سيمقا یمعنابه ،یانطباق نظر

کارکنان  نینگهداشت استعداد در ب ۀحوزموجود در  یهاهينظر یابتدا تمام پژوهشگر ،منظور نيمرتبط باشند. بد یبررس دست

گرفتده در صدورت یهدا. پژوهشکدرد یآورجمدع اندد،کرده انیمختلف ب محققانکه تا امروز را  یدولت یهاسازمان Zنسل 



 
 

 46 ضیائی و نرگسیان /های دولتیسازمان Zنگهداشت استعداد در بین کارکنان نسل مدل  ۀارائ  

 
 

انجدام شدده اسدت.  یلفدمخت یكردهايبا رو نگهداشت استعدادهاآن با   و رابط یدولت یهاسازمان Zخصوص کارکنان نسل 

مجددد  ی: سداختاردهیکدار یهدامحدیطبده  Zورود نسل »با عنوان  در پژوهشی (2020) شآگاروا  و همكاران ،مثا  یبرا

که کدار منعطدف، پداداش و  دندیرس جهینت نيبه ا ،«یبهبود عملكرد و تعهد سازمان یبرا یمنابع انسان یهااقدامو  هاسیاست

 تدمثیر Zکارکندان نسدل  یت شدغليضداربدر  ،یمحدورتدا یجيا، بازخورد، کار داوطلبانه و ديمزا، جبران خدمات و یقدرشناس

م یمسدتق تمثیرن نسل يکارکنان ا یت شغليتا  بر رضایجيد یو نوآور یر شغلیتوسع  مس یهافرصت ،علاوهدارد. به یمعنادار

اسدت.  دهدرنظر گرفته ش نتايجاز  یكي عنوانبه ،یو سازمان یفرد پیامدهایمفهوم  ،ندارد که در پژوهش حاضر هم یمعنادار

 نيدبده ا (2016) ششدرر و همكداران ،«سوم ۀهزار یهانجذب و نگهداشت استعدادها در سازما»با عنوان  گريد یدر پژوهش

کدار و  نیو تعداد  بد تيحما ، از جمله:استفاده کرد یمتعدد یهااز راه توانیم ،استعدادها نگهداشت یکه برا دندیرس جهینت

و  یرسدم  قرضاوراق  یکارکنان، اعطا یطراوت و شاداب یکردن موفق کارکنان، توجه به سلامت و نگهداریاجتماع ،یزندگ

 را توجده بده نیازهدای کارکندان هداآن .یالمللدنیمجامع ب و شرکت در یمطالعات یهافرصتکار و دادن  در محل یررسمیل

در  فدردی یتيحمدا یبسدترها عنوانبه ،فردی  توسع  برنامنیز، در پژوهش حاضر اند. نظر گرفته در طياز شرا یكيعنوان به

 ۀدر حدوز ینظدام ادار یکل یهاسیاستابعاد  تمثیر»در پژوهشی با عنوان  (1393) یانیو پورک یمحمد است. شدهنظر گرفته 

مندابع  ۀحوز، به اين نتیجه رسیدند که «یرنظام ادا یکل یهاسیاست یاجرا  محوربر نگهداشت کارکنان دانش ،یمنابع انسان

محدور، بر نگهداشت کارکنان دانش ،هاسیاست نيقرار ندارد و اعما  ا یمطلوب تیدر وضع ینظام آموزش عال  بدندر  یانسان

مندابع  یرشد معندو ،یبر اخلاق اسلام یمبتن یسالارستهيشا ،یمحورعدالت نیکردند که ب انیبها آن گذارد.می مثبت تمثیر

در پدژوهش  .وجدود دارد یدارامعن  محور، رابطکارکنان دانش یو جبران خدمات و ماندگار داختو عدالت در نظام پر یانسان

( در 2020) سيهدر نیهمچندموانع سازمانی در نظر گرفته شدده اسدت.  عنوانبهساختار سازمانی نامناسب   مقول ،حاضر هم

 ین نسل برايکه ا دندیرس جهینت نيبه ا «یکار یهامحیطدر  Zنسل  یبرا یآمادگد کارکنان: ينسل جد»با عنوان  پژوهشی

ارزش قائدل  یاو رشد حرفه یو حضور یمستمر، روابط مجاز بازخورد خود، اهدا  روشن، یهايی، باور به توانایآموزش کاف

و همكداران  شاطری هایپژوهشا ب یداخل هایپژوهشپژوهش حاضر در  یارائه شده، دستاوردها یهاهينظر انیاست. در م

و آگداروا  و  (2016) شرر و همكاران هایپژوهش جيبا نتا یخارج هایپژوهشدر و ( 1393) یانیپورکمحمدی و و ( 1394)

موجدود در  یهداو مقولده هداهيدنظر ،یانطباق نظدر فراينددر  نيدارد. بنابرا یشتریب یو سازگار خوانیهم (2020همكاران )

 .رفتينام داد و اصلاحات لازم صورت پذ رییمدنظر تغ میمفاه ،تيپژوهش دخالت داده شد و در نها یدستاوردها

 اعتبارسنجی تجربی و ارزیابی انسجام نظری مدل

وبرگشدتی دارد و در ی رفدتهداسازی نظريه، گاميعنی لنی ،بعد  و با مرحل است گذاریصحه فراينداين مراحل جزء مراحل 

روايدت   ارائدسدازی نظريده و بنابراين در حین لنی  گیرد و حالت متوالی نداردمی نظريه اين مراحل صورتسازی حین لنی

 . شودمی سازی نظريه تشريحلنی  و در پايان مرحل شودمی به ارزيابی انسجام نظری توجه ،داستان پژوهش

 سازی نظریهغنی

از مدد   یتديروا کده شدودمدی تلاش ،هامقوله ساير دمانیو با کنارهم قراردادن و چ یمحور  مقول یقسمت بر مبنا نيدر ا

 یمحدور  مقولد بیدان شدد، تدرشیطور که پ . همانبیان شود یدولت یهاسازمان Zکارکنان نسل  نینگهداشت استعداد در ب
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 دهد. می را شكل تيارو نيا گريد  مقول پنجاست که حو   محیط کاری يادگیرنده ،پژوهش

 محوری: محیط کاری یادگیرنده ۀمقول

مختلف  هایدر بخش آن یردپا رايز است  در نظر گرفته شده یمحور  مقول  منزلبه محیط کاری يادگیرندهپژوهش  نيدر ا

 متخصصان،. از نظر دکن جمع خود حو  را هامقوله رساي تواندکه می ینحوبه دارد  یمحور نقشی و خوردمی به چشم هاداده

ازمان فقدط سد نيدا ی. برادهدیطور مداوم توسعه مبه ،ندهيخلق آ یخود را برا تیاست که ظرف یسازمان ،رندهیادگيسازمان 

 تیدظرف ب،یدترک نيد. اشدودیم ختدهیمولد در هدم آم یریادگيبا  اتیح  ادام یبرا یریادگيبلكه  ست،ین یکاف اتیحفظ ح

 کده درت اسدجا گرفتده  یشكلها بهسازمان نيدر بافت ا یریادگي. در واقع، مفهوم دهدیم شيبودن در سازمان را افزاخلاق

 ،تا آنچه در نظدر دارندد دهندیم خود را ارتقا تیظرف وستهیطور پ. در سازمان خلاق، افراد بهديرینگ ادي دیتوانینم اصلاًها آن

 یدش را طورست و رفتار خوابرخوردار کسب و انتقا  دانش  جاد،يا يیتوانا ازاست که  یسازمان رندهیادگيسازمان  خلق کنند.

است  یمان: سازه استشد حيگونه تشر نيا رندهیادگيباشد. سازمان  ديجد یهادگاهيدانش و د ۀکنندکند که منعكسمی ليتعد

مات، لاهدا و خددکا تیدفیبهبدود ک یدر راسدتا ،آموزنددند و آنچه میديجد یزهایچ یریادگيدر حا   شهیآن هم یکه اعضا

ه بتواندد از است کد رندهیدگاي یسازمان. رندیگکار میبهها آن کارکنان و عملكرد یکار طیخدمات و مح  ارائ د،یتول یهافرايند

و  خيرا از تدار يیهداه استنباطکاست  رندهیادگي ی. سازماندهدو بهبود  رییاش را تغبالقوه یرفتارها  ارتباط، دامن فرايند قيطر

ا سدازمان ر رنددهیادگي یهداقرار دهد. سازمان شيرفتارها یراهنما یصورت کاربردرا بهها آن دست آورد،خود به هایهتجرب

. سدتین ژهيو و یتخصص  فیوظ ،تازه و ابتكار یهایخلق دانش و آگاه ،هاسازمان نيمعنا که در ا نيبد د نناممی نيآفردانش

 یهداثتفكدر، بحد سازمان نيدر ا .است نيآفرخلاق و دانش یدر آن انسان یاست که هر فرد یسازمان نيآفرسازمان دانش

 . ابنديشود و نوآوران پرورش میمی قيو افكار نو تشو هاو کشف نظر یجمع

اش نددهيخلدق آ یخود را برا تیطور مستمر ظرفکه به کندسازمانی تعريف میرا  رندهیادگيسازمان  ،(1998) 1سنگه تریپ

خدود را ارتقدا  یهدايیطدور مسدتمر تواندااست که در آن افراد به یسازمان رندهیادگيسازمان  ،یو ۀدیدهد. به عقمی شيافزا

و  یجمع یاشهيو اند افتهيتفكر رشد  ديجد یالگوها ،بیترت نيو بد ابنديدست  ،تکه مدنظرشان اس یجيبخشند تا به نتامی

خدود  یهايیطور مداوم تواناکه در آن افراد به یاشبكه اي فرايندبه سازمان، ساختار،  ،گريد انی. به بابديگسترش می یگروه

 يیهدارا مانندد سدازمان رندهیادگي یهاشود. سازمانگفته می رندهیادگيسازمان  ،دهندمطلوب پرورش می جينتا جاديا یرا برا

 پردازند.و هماهنگ به حل مشكلات می وستهیهم پبه ،یدهخودسازمان یهافرايند قيکنند و از طرمی رییتغ دائمند که ندامی

در  یمرکدز تیدفعال ،یسدازمان یریادگياست و  یسازمان یریادگيگسترش  قياز طر ،رندهیادگيشدن به سازمان ليتبد فرايند

سدازمان  ،در مقابدل   امداهدا در سدازمانافدراد و گدروهاز طريدق  گرفتنادي یعني یسازمان یریادگياست.  رندهیادگيسازمان 

وجود  زيتما یسازمان یریادگيو  رندهیادگيسازمان  نیب .یکل ستمیس کي عنوانبهسازمان از طريق  گرفتنادي یعني ،رندهیادگي

در   سازمان متمرکدز اسدت یو فرد یجمع یریادگيموجود در  یهافرايند لیوتحلهيبر مشاهده و تجز یسازمان یریادگي. دارد

توسدعه  ن،ییعکه به تشود منبعث می اییشناسبیآس اي یابیارزش یدارد و از ابزارها یعمل یجهت رندهیادگيکه سازمان  یحال

تمرکدز  یزیدبر چده چ رنده،یادگي یهابحث سازمان در رساند.در درون سازمان مدد می یریادگي یهافرايند تیفیک یابيو ارز

دددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددد  

. Peter Senge 
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کنندد(. در مدی دیتول یجمع تيموجود کي عنوانبهو  رندیگمی اديکه  يیهاها، اصو  و مشخصات سازمانستمی)س ؟میکنمی

و  جداديا یهافراينددهدا، شدود )مهدارتدهد، توجه مدیچگونه در سازمان رخ می یریادگيكه نيبر ا ،یسازمان یریادگيبحث 

شدوندگان از مصاحبه یكيخصوص  نیدر هم است. رندهیادگيجنبه از سازمان  کيتنها  یسازمان یریادگي .دانش( یریکارگبه

  کند:می انیب

بدا  یهداناست. سازما سازمان یهافرايند لیوتحلهيو تجز یدر بررس يی، تواناسازمان يا محیط کاری يادگیرندهمنظور از »

با  یو حت نكرده غيدرها آن اصلا  ینو برا یهادهيا رشيکنند، از پذمی یشده خود را بررسکار گرفتهبه یهاذهن باز روش

 یسازمان روزکردن دانشبه ،يیهاسازمان نیتلاش چن مامرفتار گذشته خود دارند. ت یدر فراموش ینو سع یهاموختن روشآ

 .«رودبالا می اریدر سازمان بس یریادگيبه تحقق  دیام ،در سازمان یفرهنگ نیچن تياست. با تقو

 یو سازمان یفرد یتیحما یبسترها

. گذارندمی تمثیر هاو بر رفتارها و کنش سازندمدنظر را فراهم می ۀديپد  نیهستند که زم یطيمجموعه شرا یتيحما یبسترها

 یهداپژوهش مقوله ني. در ادهدمنتج از آن را تحت تمثیر قرار می جيو نتا یمحور  مقول ،یو سازمان یفرد یتيحما یبسترها

 یبسدترها  منزلدبده ،«تقويت شايستگی فدردی»و « فردی  توسع  برنام» ،«پذيریانعطا »، «و تلاش فرد پشتكارمیزان »

 منزلد بده« حمايدت مدديريت ارشدد»و  «فرهنگ کاری سدالم» یهامقوله نیدر نظر گرفته شده است. همچن یفرد یتيحما

 یو بدرا شدودیمحددود نم یسدازمان  تنها به توسع یفرد  در نظر گرفته شده است. مفهوم توسع ینسازما یتيحما یبسترها

 هداهدر چدارچوب مؤسسد ی. وقتدردیگیدربرم زنی را... محصل و ر،يمانند معلم، راهنما، مشاور، مد يیهادر نقش گرانيد رشد

را در  یانسدان  کده توسدع یابیارزش یهاستمیو س هاکیها، ابزارها، تكنها، برنامهبه روش ،ردیگیصورت م یشخص شرفتیپ

 هدا ازکده در سدازمان یفدرد  توسدع یهاروش ،ترعبارت ساده به .کندمیاشاره  کند،یم یبانیها پشتدر سازمان یسطح فرد

استفاده کدرد و بده ارتقدا و ها آن از توانیتوسعه م یبرا زین یفرد یاست که در زندگ يیهاهمان روش رند،یگیبهره مها آن

سدؤا  شدروع  نيدخدود را بدا ا یهداهمواره آموزش (2005) 1لیناپلئون ه پرداخت. یو شخص یفرد یزندگ یهابهبود روش

 یزنددگ یهاهیاز حاشد یكدي تیدآوردن موفقدسدتاگدر به .«د؟يدسدوزان دار یاقیاشت تیبه موفق دنیرس یبرا ايآ»: کردیم

در . دیدو متمرکز کن وقفهیآوردن اهدافتان تلاش بدستهب یبرا ديکم خواهد بود. با اریبه هد  بس یابیشماست، احتما  دست

داشدتن نگده بدالا .دیداشدته باشدسوزان  یاقیاشت ابد،ياهدافتان تحقق  شودیهر آنچه موجب م برای ديبا ،یفرد  توسع ریمس

 تدرس گداهی نیدزکندد   جداديا زهیدانگ توانددیبه هد ، خدود م یابیدست گاهیاست.  یفرد  توسع ریدر مس یچالش زه،یانگ

 زهیانگ جاديداشت، در ا دیکه بتوان به او ام یكيشر ايخوب  میت کي. داشتن کوچ، کندايجاد می زهیانگ ،به هد  افتنیندست

اما اگر انجدامش نددادم،   را در طو  روز به خودم بدهم یقو  انجام کار توانمی. ماستاثرگذار  اریبه هد  بس یابیدست یبرا

 یكپدارچگي م،يیبلندد بگدو یخدود را بدا صددا ماتیو تصدم اتیّدن یهرچند که وقت کند؟یم یادآوريرا به من  آن یچه کس

 ،یبانیلازم است کده پشدت حتماً م،یکن نیماندن خودمان را تضمآنكه در حرکت ی. برادهدیشكست را نم ۀما، اجاز تیشخص

کمدک  گدرانياز د ديدبا زیدمستمر ن  رشد و توسع ی. برامیمستمر داشته باش  توسعو رشد و  میکن افتيدر تيو حما یدلگرم

 .کمدک کننددو بهبدود  رییدتغ ریدر مس راما دارند که تخصص  اي اندطی کرده را قبلاً یفرد  توسع ریکه مس یگرانيد گرفت.

 ني. اشودیو نوشته م یشخص طراح کي یهادانش و مهارت یارتقا یاست که برا يیاجرا  برنام کي ،یفرد  توسع  برنام

دددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددد  
۱. Napoleon Hill 
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در کده ممكن است  نیهمچن ،یفرد  توسع  برناممربوط به آن همراه است.  یهاتیو فعال یشغل یزيراللب با برنامه ،برنامه

شود.  نيبلندمدت تدو ايمدت کوتاه یلیتحص شرفتیپ یآموزان در راستاو دانش انيکمک به دانشجو یبرا یشچارچوب آموز

بده  یفرد  توسع  برنام کيها سازمان در خودشان باشند. نِيتا بهتر کندیبه تمام افراد کمک م یفرد  توسع  برنام ،در واقع

شدامل مراحدل واضدح و  ديدبا ،برنامده نيدخود را بهتر درک کنند. ا شرفتیپ یهانهیو زم هاتا قوت کندیکارمندان کمک م

بده  دنیرس یبرا یراهنقشه IDPخود بهتر عمل کنند.  یشغل شرفتیپ  نیزمباشد که به کارمندان کمک کند تا در  یکاربرد

 دارد:می انیخصوص ب نيشوندگان در ااز مصاحبه یكيسازمان است.  ايتمام افراد هر نهاد  یبرات یموفق

 ای شدغلی بده شدمهدافرصدتيک از فردی مؤثر اين است که بررسی کنید کدام  توسع ريزیبرنامه  اولین گام برای تهی»

 ريدزیبرنامهمند هستید، تممل کنید. اين ديدگاه در علاقه بخش است و به آنچه برايتان انرایدهد و درمورد آنانگیزه می

هدايی کده برايتدان کند تا همواره در شغلتان رو به جلو حرکت کنید  چراکه در موضوعات و فعالیتفردی به شما کمک می

 .«.توجه کنیدها آن خوبی بهفردی به  توسع  ر برنامداز نكاتی که بايد  بعضی کرد.تر هستند، بیشتر تلاش خواهید مهم

 یدولت یهاسازمان Zکارکنان نسل  نیثر بر نگهداشت استعداد در بؤم اجتماعی و فرهنگی یهانهیزم

اسدت  یطيو شدرا عياز وقدا ،یدولت یهاسازمان Zکارکنان نسل  نیبر نگهداشت استعداد در ب اجتماعی و فرهنگی یهانهیزم

اثرگدذار بدر  یهداتحدت مؤلفده «قوانین و مقررات دولتی»و  «بازار نیروی کار»  مقولدو . گذارنداثر می یمحور  مقولکه بر 

که بر اساس قدانون، در  یجامعه، عبارت است از تعداد افراد کيکار  یروی. ناست در نظر گرفته شدهمحیط کاری يادگیرنده 

در  یانسدان یرویدن تید. امروزه، نقش و اهمردیگیدربرم زیهر کشور را ن كارانیمجموع ب ،رقم نياند. اسن اشتغا  قرار گرفته

 ،یبه مراحل تمدن بشدر یبا نگاه .است عامل مشخص شده نيترمهم عنوانبه ،یخدمات در جوامع بشر  ارائو  دیتول فرايند

 یتكنولدوا شدرفتیپ   زيدرااست افتهيتكامل  یانسان  يسرماکار ساده به  یرویاز ن ،یانسان یرویکه نقش ن شودیمشخص م

بلكده  نیسدت،توسدعه  یفداکتور اصدل ،یمندابع مدال قيتزر گريد ،در عصر حاضر ندارد. يیکارا ،یانسان یروین لاتبدون تحو

در جهدان  یاقتصداد یهدانظام  توسدع ،تبدع آنها و بهسازمان یسبب ارتقا ،رشد خود از یانسان یروین یورتحولات و بهره

ادعدا کدرد کده هدر  تدوانیم ئدتجر. بهکنندیم نییرا تع یماد یهاهيسرما زانیم یانانس یهاهيسرما که یطوربه  شودیم

انسدان تدا  یهداتیامدا ظرف  انتظار داشدت توانیاز آن نم شیدارد که ب و مشخصی شده فيتعر تیظرف تيدر نها ،ینیماش

 یافتدادگعقدب .نباشدد ازمنددین یاست که به کدار انسدان اختراع نشده یدیتول فرايند چیتاکنون ه ،نیاست و همچن تينهایب

 خصدوصبده ،یوربهدره یرشدد بدالا نياست  بنابرا نيیپا یوربهره ۀديپدتحت تمثیر  یطور اساسبه ،افتهینتوسعه یکشورها

 یرویداز ن حیصدح ۀ. اسدتفاددهددیرا تحت تمثیر قدرار م یو اجتماع یاقتصاد یهاتیفعال  همکار  ،یانسان یروین یوربهره

 هدا بدودهتوجده دولت ، در کدانونتیحائز اهم یامسئله در قالب ،ثروت هر جامعه نيترو بزرگ نيارزشمندتر  مثاببه ،یانسان

اهدا  توسعه تدا  قیو تحق شودیهم عامل آن محسوب مهم هد  توسعه و  ،گفت که انسان توانیم ،گرياست. به عبارت د

اسدت کده  تجربه نشدان داده ،انیم ني. در ادارد یبستگ یاتیثروت و منبع ح نيا تيرمدي و اداره ۀنحوبه  ،یتوجه شايانحد 

مشدارکت و مندابع  ،یگذارهيسدرما ،یورزمان روند بهرههم ،یو تعاون یدادن به بخش خصوصدانیها و مدولت یسازکوچک

 یاز عدوامل یكدي .استسازمان  ايمهم هر مؤسسه  یهااز رکن یكي ،یمنابع انسان یوربهره نيبنابرادهد. را ارتقا می یانسان

بدرای  .تر استکار ارزان یرویمؤثر باشد، در دسترس بودن ن یاقتصاد یهامختلف به قدرت یکشورها ليدر تبد تواندیکه م

 یرویدن همچندین خدمات و د،یمعدن، تول ،یکشاورز  افتيگسترده و توسعه یهاداشتن بخش اریبا در اخت ليکشور برز ،نمونه
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را  ليدامر برز نياست و ا برخوردار نیلات یكايآمر یکشورها رياز سا شی( بديقدرت خر ی)برابر یداخل لصناخا دیتولاز کار، 

اقتصداد  نيقدرتمنددتر ،یلند یکدار یرویدگسترده و ن یعیمنابع طباست و با داشتن  کردهتبديل منطقه  یبه قدرت اقتصاد

ماداگاسدكار، بدنگلادش،  یکار در کشدورها یروین توانیم ،کار در جهان یروهاین نيتراست. از جمله ارزان یجنوب یكايآمر

 کرد: انیخصوص ب نياز مصاحبه شوندگان در ا یكي و هند را نام برد. تناميپاکستان، لنا، و

خداطر مدردم بده شدتریطور معمو  ب. بهمینیبب تیکار را مشابه تحرک جمع یرویاست که تحرک ن دیمف ،کنمیممن فكر »

ه در کد هسدتند یاشخاص ،در هر زمان ،هرحا مانند. بهکه هستند، می يینقل مكان، در جا یو روان یمال یبالا یهانهيهز

 .«.کنندینقل مكان م یگريبه منطقه د یااز منطقه ،يیو قضا یكيتكنولوا ،یطیمح راتییالعمل نشان دادن به تغعكس

 یدولت یهاسازمان Zکارکنان نسل  نیثر بر نگهداشت استعداد در بؤم سازمانیو  شغلیو  یموانع فرد

پدژوهش  یاجدرا نیر حهستند که پس از شروع مطالعه و د یطيو شرا عياز وقا ایمجموعه ،یسازمان شغلی و و یموانع فرد 

، «بدبینی» هایهمقول. دهندرخ می محیط کاری يادگیرنده فرايندهستند که در  یعوامل ،. در پژوهش حاضر موانعدهندمیرخ 

و « هدای شدغلیتعدارض»، «وظدايف روتدین» هدایمقولده ،یموانع فدرد منزل به «مقاومت در برابر تغییر»و « اعتمادیبی»

و « بازمانی نامناسدساختار س» ،«مسیر شغلی  توسعابهام در » هایو مقوله شغلیموانع  منزل به «اندازهای نامشخصچشم»

نظدر گرفتده  در هدادگیرندمحیط کاری ياثرگذار در  سازمانیموانع  منزل به «به نقش و کارکرد واحد منابع انسانی یتوجهبی»

 یمواندع شدغل لیددلدارندد، بدهدوسدت هدا آن کده يیاز کارهدا یبعضد کننددی، افراد احساس ممواقع بسیاری شده است. در

هدر روزه در  اما  باشد یرقانونیها لشرکت یممكن است برا ،یموانع شغل نياز ا یبعض جادياۀ اجاز گاهی .ستین يافتنیدست

فردی و موانع  شود.می یریجلوگها آن از استخدام اي دهندمیاز دست  اخود ر یکارها ،موانع نيخاطر اسراسر جهان، افراد به

  برنامد کيدعلدت مدانع بده ی. گاهشوندداده نمی صیتشخگذاشتن ضیتبع اي هاتیمعلول یِآسانبه شهیهم ،و سازمانی یشغل

 یبدرا یتمتفداو ليونقل است. دلاحمل ليکمبود وسا ،یپرواه و حت یمدت زمان طولان ،یچارچوب زمان ،یافتنیندست یکار

 یبدا چدالش شدغل یوقتد .کنددیکار کمک م یوجوجستبه ما در  ،زهیو انگ یدواریاما حفظ ام  وجود دارد یشغلوقوع موانع 

 یتدربدزرگ ريبه تصو را چشمان خود دي. بادیاهدا  بلندمدت خود را فراموش کن یراحتممكن است به د،یهسترو روبهدشوار 

وقت  ،دیکنیمکه تلاش  یابه آن نقطه دنیتجسم رس ی. برادیدهرا انجام می یکه چرا کار دیکن یادآوري. به خود دينگه دار

بدا  ديدبا شدما،  حرفدندع در للبده بدر موا یشما برا هایاقدام د؟یانجام ده ديبا هايیچه اقدام ايؤر نيتحقق ا ی. براديذاربگ

 تدانر سدر راهکه بد یوانعتواند کمک کند تا بدون توجه به ممی تان،یايؤتمرکز بر ر ب،یترت نیباشد. به هم سوهم تاناهداف

آرام اسدت.  مرتب و زیرسد همه چو به نظر می دیخود هست یشغل ریمس  انیشما در م .دیخود را حفظ کن ۀزیانگ رد،یگقرار می

شدده  ديیدمت سدرانجام ،ديکردآن کار می یکه رو یاپرواه ني. آخردیرسطور مداوم به اهدا  بزرگ و کوچک خود میشما به

بر مواندع در  للبه ؟داردیمباز  گريد یگام تنشما را از برداش یزیچ !ديخورمیخود بر یشغل ۀجاددر  ینعناگهان به موا و است

 ی بدا مدوانعحتمداً د،يدرخود قرار دا یاحرفه یاز زندگ یاکه در چه نقطه ستیاز سفر است. مهم ن ريناپذاجتناب یبخش ،شغل

 ،هداالشاز چد بعضدی و نندشما را متوقف ک شرفتیپ ايتوانند شما را به عقب برگرداند میها آن از بعضیشد.  دیخواهرو روبه

 یدر نقش یسادگبه اي ديرو شواز حد روبه شیب ی. ممكن است با حجم کارشک کنیدخود  یهايیتوانابه  دشوباعث می یحت

 گفت:خصوص  نياز مصاحبه شوندگان در ا یكيشما مطابقت ندارد.  یهاکه با مهارت دیکرده باش ریگ

مواندع  یبدرا یمتفداوت یهاانواع و علت نكهيکار است. با وجود ا طیتكرار برخوردها در مح لیدل نيشتریب ،یموانع ارتباط»
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زبان   علت همكاران ناسازگار، مشكلات ترجمبه تواندیمانع م نياست. ا زتریبرانگوجود دارد، ارتباطات از همه چالش یشغل

آرام و  ديدشما با ،تیموقع نيا یبرا ست،یمانع چ نيندارد که علت ا یتیباشد. اهم ندانکارم انیتفاوت نظر ساده م کي ايو 

 .«.میتا به مشكل سرعت نده شودیفكر آرام سبب م کي. دیخونسرد بمان

 یدولت یهاسازمان Zکارکنان نسل  نینگهداشت استعداد در ب یامدهایو پ جینتا

محیط کداری از  یناش یامدهای. پشوندمدنظر حاصل می ۀديمربوط به پد یهاهستند که از راهبردها و کنش یجينتا امدهایپ

تقويدت برندد »شدامل  سدازمانیعدد و در بُ «رضدايت شدغلی شيافزا»و  «ماندگاری شيافزا»شامل  ،یعد فرددر بُ يادگیرنده

که کارمنددان  دیکار، فراموش نكنکار و چه کهنه، چه تازهريمد کي عنوانبه. است« های سازمانیکاهش هزينه»و  «سازمانی

داشدته باشدد،  يیشما حرکت رو بده جلدو  مجموعو  ستديقلب از تپش بازنا نيا نكهيا یوکار شما هستند. پس براقلب کسب

را  یزمدان ديدر شروع با ،یگريد یابيبازار تیمثل هر فعال .دینكن غيدرها آن یحفظ ماندگار یبرا یتلاش چیلازم است تا از ه

 یشدرکت بدرا نيا دیکن ی. بررسدیکن يیبه سازمان خود را شناسا بیرق نيترکيو نزد دیرقبا اختصاص ده لیوتحلهيبه تجز

. بريددپی مدیبرند خود  یمشكلات و کمبودها به ،قاتیتحق ني. با انجام ادهدیانجام م یکارخود چه يیبرند کارفرما تيتقو

فرهندگ  ديشا ،که کارمندان سازمان دیباش در نظر داشته شهیبا فرهنگ سازمانتان هماهنگ باشد. هم ديکارکنان شما بابرند 

و برند  دیبهتر بشناس ،ديافراهم کردهها آن یکه برا را یکار طیمح ،از کارکنان ی. پس با نظرسنجبینندهمانند مديران نمیرا 

سازمان اسدتخدام شدده  کيدر  یتازگکه به یکس رايدارد  ز زيادی تیمسئله اهم نيا .دين فرهنگ بسازيخود را منطبق بر ا

 تيدتقو .شودیم دیوجود آورده بود، نا اماو به یکه برند برا یبا انتظارات یعدم تطابق فرهنگ سازمان دنيبا د یسادگبه، است

انجام  یهاروش ايمنعطف باشند  توانندیم نیقوان یمعناست که گاه نيبه ا ،هاآن یتجربه خوب برا جاديو ا يیبرند کارفرما

کارمندها را در سازمان خدود  نيو وفادارتر نيدتریمف دیتوانیم ،مفر  و خوب یکار طي. در صورت داشتن شرامتنوع شوندکار 

دارندد. داشدتن  یشداد یکده فرهندگ سدازمان ديدریرا در نظدر بگ 3و زاپوس 2گوگو  ،1نیرجيمثل و يیهاد. شرکتیداشته باش

 نيداشتراک بگذارند و ابه یاجتماع یهامحل کار خود را در شبكه هایکه کارمندان اتفاق شودیچسب باعث مکار د  طیمح

 یمندابع انسدان تيريمهدم مدد فياز وظدا یكدي .شدودیم ليدشما تب يیبرند کارفرما تيتقو برای یغاتیتبل یمطالب به بازو

 یدرصدد کارکندانگیری برای اندازهاست  یاریمع ،کارکنان یماندگار میزان. است یانسان یروین یها، حفظ و نگهدارسازمان

شدود کارمنددان در شدرکت بمانندد. است که باعث می یفرايندکارمندان  یماندگار .اندشالل مانده یمدت مشخص یکه برا

 ديدبا ،کارکنان، صاحبان مشدالل نياستخدام ادهند و پس از استخدام استعدادها انجام می یها تمام تلاش خود را براشرکت

بدا کارمنددان خدود  یحیها رفتدار صدحکه شرکت یکنند. در صورتیحاصل کنند که کارمندان فوراً آنجا را ترک نم نانیاطم

 یاسدتراتژ کيداز  شیبد ديبرتر، با یحفظ استعدادها یباشد. برا نهيرهزپُ اریتواند بسنداشته باشند، ترک خدمت کارکنان می

 یابيدکارکندان را رد ینگهددار زانیم هر ماه، دي. بادیکن ریدرگو رشد  یریادگي فرايند باکارمندانتان را  دي. بادیارائه ده یرقابت

حفدظ  یبدراکده  يیها. شدرکتدیدواکدنش نشدان ده یبازپرداخت سدلامت باتیترتسرعت در برابر هرگونه به دیتا بتوان دیکن

دددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددد  

. Virgin Group 

. Google 

. Zappos 
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 نيدا ،1یشدمال زينویليشده در دانشگاه ادارند. در مطالعات انجام یشتریب یسودآور ،هستند کارمندانشان ارزش قائل یماندگار

 و رییدخدود دارندد کده تغ یاز رقبدا یشدتریب یسدودآوربرابدر چهدار کارمند کمتر،  رییبا تغ یهاحاصل شد که شرکت جهینت

 :ديگوخصوص می نيشوندگان در ااز مصاحبه یكي .کنندیرا تجربه م یشتریب يیجاجابه

باشد، بدين معنی يكی از تدابیر مهم در نگهداری منابع انسانی، ارائه اطلاعات معتبر و مربوط به هنگام استخدام افراد می» 

برمبندای  ،آورددسدت مدیهاستخدام از سازمان و شغل آينده ب فرايندبايستی اطلاعاتی را که متقاضی شغل در حین که می

وجود نیايد. هر قدر انتظدارات فدرد بدا ادراکدات وی از واقعیدات شدغل تطدابق عاتی لیرمنطقی در او بهواقعیات باشد تا توق

 .«يابد.به همان اندازه احتما  ماندن فرد در سازمان افزايش می ،بیشتری داشته باشد

  

 هاشنهادیپ و یریگجهینت

ی دولتد یهداسدازمان Zکارکندان نسدل  نیمد  نگهداشدت اسدتعداد در بد هایمؤلفهکه تصمیم گرفته شد  پژوهش نيا در

 ،اسدتقرايی یکدگذار) ادیبنداده روش به افتهيساختارمهین مصاحبه لیتحل از استفاده با بیترت نيبد. شناسايی و استخرا  شوند

 ،یاز سداعت کدار، تدوازن کدار زنددگ یهر نسلد. ش انينما مفهوم 31اصلی و   مقول 5( کدگذاری الگويیا پالايش مفهومی و

 یهدایریدگمیتصم شيمشترک، افزا  فسلف /یمنابع انسان استیدارد. س یمشخص ريتصو ،بازخورد افتيارتباطات و در ،یدورکار

 ثر باشد. درؤدر سازمان م هانسلللبه بر تضاد  یتواند برامی ،هابا تمرکز بر تفاوت یداخل یآموزش یهابرنامه  توسعو  یجمع

دهدد کده جهدت حاضدر نشدان مدی پدژوهش جينتدا. هاستنسل نیارتباط درست ب جاديا یبرا يیهاروش ،هانيا  هم ،واقع

 یهداندهیو زمد کرتوجه  محیط کاری يادگیرندهبه  ستيبامی ،یدولت یهاسازمان Zکارکنان نسل  نینگهداشت استعداد در ب

 نيرسند. ابو به اثبات شوند  يیدر سطح کلان شناسا ستيبامی ،دولتیهای نقش منابع انسانی سازمان یو کارکرد یساختار

کارکردهدا و  نيدا ،یدولتد یهداسدازمان Zکارکنان نسل  نینگهداشت استعداد در ب یهافرايندنشان داد که در اکثر  یبررس

صدورت  یاساس یهایبازنگر ،نگهداشت استعدادها  نیدر زم ديکه حتماً با شودینم شيپا قیمند و دقصورت نظامبهها تیقابل

 یمعرف محیط کاری يادگیرنده يی برایهاو مقوله هاهوممف ،یصورت موردهم ثابت کرد که به هاپژوهش رياس ی. بررسرديپذ

کده  دندیرسد جهینت ني( به ا2020. آگاروا  و همكاران )شودمیمشترک اشاره به چند نمون   ،اند که در ادامهشده يیو شناسا

ضايت شغلی کارکنان ربر  ،محوریداوطلبانه و ديجیتا  کارکار منعطف، پاداش و قدرشناسی، جبران خدمات و مزايا، بازخورد، 

بر رضايت شغلی کارکنان اين نسدل  ،ی توسع  مسیر شغلی و نوآوری ديجیتا هافرصتعلاوه تمثیر معناداری دارد. به Zنسل 

 نيد( بده ا2016. شرر و همكداران )است سوهمحاضر  پژوهش یسازمان یامدهایو پ جيبا نتاندارد که تمثیر مستقیم معناداری 

کدار و  نیبد  و تعداد تيدحما ، از جملهاستفاده کرد توانیم یمتعدد یهاراهنگهداشت استعدادها  یکه از برا دندیرس جهینت

و  یاوراق قرضه رسدم یکارکنان، اعطا یطراوت و شاداب یکردن موفق کارکنان، توجه به سلامت و نگهداریاجتماع ،یزندگ

 پدژوهش یفدرد یتيحما یکه با بسترها یالمللنیو شرکت در مجامع ب یمطالعات یهافرصتدر محل کار و دادن  یررسمیل

در  ینظام آمدوزش عدال  بدندر  یمنابع انسان ۀحوزکه  دندیرس جهینت ني( به ا1393) یانیو پورک ی. محمداست سوهمحاضر 

 انیدبهدا آن گدذارد.بر نگهداشت کارکنان دانش محور، تمثیر مثبدت مدی ،هاسیاست نيعما  اقرار ندارد و اِ یمطلوب تیوضع

و عدالت در نظام پرداخدت  یمنابع انسان یرشد معنو ،یبر اخلاق اسلام یمبتن یسالارستهيشا ،یمحورعدالت نیکردند که ب
دددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددد  

۱. Northern Illinois University 
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 یو اجتمداع یو سازمان یموانع فرد جيوجود دارد که با نتا یدارامعن  انش محور، رابطکارکنان د یو جبران خدمات و ماندگار

 است. سوهمحاضر  پژوهش

  ی پژوهش و موضوعات پیشنهادی برای پژوهشگرانهامحدودیت

 .اط صدورت گیدردپدذيری تئوريدک بدا احتیدتعمیمبايدد توان به اين نكته اشاره کرد که حاضر می پژوهشهای از محدوديت

 انگرپژوهشوص به در اين خص .اشاره کردشان اي گاهيجا لیدلشوندگان بهمصاحبه یبعض یخودسانسوربه توان می ،همچنین

نان کارک نیداد در بنگهداشت استع  مقولگیری سنجش و اندازه ۀنحودر خصوص  که شودمند در اين حوزه پیشنهاد میعلاقه

 یهداسدازمان Zسل کارکنان ن نینگهداشت استعداد در ب یسازیادهپ یالزامات و چگونگ یبررسی، دولت یهاسازمان Zنسل 

 یهداسدازمان Z کارکندان نسدل نیعوامل نگهداشت استعداد در ب يابیيشهنقد و رهمچنین در خصوص  .شودی بررسی دولت

 ی تحقیقاتی انجام شود.دولت

قدرار  یيراحل ابتدداهنوز در م ،یو کارکرد یاز نظر ساختار محیط کاری يادگیرندهحاضر نشان داد که مفهوم  پژوهش 

 ارائده یدولتد یهدانسدازما Zکارکندان نسدل  نیدر نگهداشت استعداد در بد شنهادهایاز پ یامجموعه ،راستا نیدارد. در هم

  :شودمی

  ارائددارد.  يیهداعلتا يدعلت  یادهيطور که اشاره شد، هر پد : همانکارراههرگونه   از ارائ شیپ قیدق یابيشهير •

 بده و گاهی شودر میمنجشدن اوضاع ترمیبه وخگاهی  ،آن یهاشهير قیدق يیبدون شناسا ،مشكلات یبرا کارراه

ه دوبدارمشكل  ،  آنشيعلت پابرجا بودن رو به شودیم منجر یدرمان موقت به نكهيا اي کندکمكی نمیمشكل  حل

 نيدا یشدود. بدرا یابيشدهير قیدطور دق، مشكل بهکارراههرگونه   ارائاز  شیلازم است پ ،جهی. در نتدينمایرخ م

 یاشهيعلل ر لیمحور، تحلمداوم مسئله قی، تطبیچرا، نمودار استخوان ماه پنج کیمانند تكن يیهاکیتكن ،منظور

  .بهره گرفتها آن از توانیوجود دارد که م گريمشابه د یهاکیو تكن

و  سدتندیب نمناس Zنسل  تيريمد یبرا ،یقبل یهانسل رانيمدکه معتقدند  یانسان یهاهيسرما ۀمتخصصان حوز •

 ۀندديآ بدرای کده يیهداشدرکت ،لیددل نی. به همميخودشان به بسپار یهاینسلدست همبه را هاآن تيريمد ديبا

سدل ن تيريمدد و یکار ماهر در سطو  کارشناسد یرویپرورش ن یااست که بر ازین حتماً اند،نگرانخود  وکارکسب

 .کنند یاندازرا راهخود  یآموزش یآکادم ،کار یروین ديجد

ه شدكل ا بشدود بدتدکنندد  جداديکدار ا طیو بلوغ کارکنان در مح یاعتماد عموم جاديا یرا برا يیفضا ديبا رانيمد •

  .استفاده کرد یکار افزايش بازدهکار در جهت  طیمح یهایو سرگرم یاز امكانات رفاه یحیصح

 گريد یهالهر نسل را با نس یهاکنند تا تفاوت قیکار مطالعه و تحق یروین ديجد یهانسل ۀدربار بايستی رانيمد •

  .شود يیشناسا شانيهانظر گرفت تا خواسته ريرا ز روهاین نيا ديبشناسند. با

 بدهها در مراحل مختلدف نآ مدنظر بمانند.  جیبه نت دنیرس یبرا روهاین نيکنار ا ديبا رانيمد ،در هر مرحله از کار •

 نیاز دارند.  وکارکسب انیمرب یهمراه

از ثر ؤمختلدف و مد یهداوهیبا ش ديبا رانيپس مد  ردیخود قرار بگ یبازخورد کار انيعلاقه دارد که در جر zنسل  •

 آشنا باشند لافل نشوند و با اين موضوع بازخورد دادن به کارمندان

روزبدودن بده یبدرا یمنددچرا که علاقده  نسل باشند نيا یبرا یآموزش یفضا جاديا دنبا به شهیهم ديبا رانيمد •
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 .است zنسل  یبرا یشغل تيرضا عواملاز  یكي ،یاطلاعات و دانش کار

و  ايدصدورت پوبده یسدتيکندد و باینمد تیدفعال سدتايا طیمحد کيددر  یدولت یهاسازماننگهداشت استعداد در  •

 ،حدوزه نيدا یلاصد یمتدول عندوانبه ،ی دولتیهاسازمانواحد منابع انسانی  نيبنابرا گیرد شده شكل یدهسازمان

 خود یهایژگياساس و خودش را بر یدولت یهاسازمان Zکارکنان نسل  نیمد  نگهداشت استعداد در ب بايستمی

 .کند سیتمس یابينظام بازخورد و ارزبرای آن، و  کند میتنظ

 منابع

(، 1384ريمدی، )سدعلی حداجی کراهبرد مندابع انسدانی: معمداری تغییدرات، ترجمده حسدن رنگريددز و عباآشوک، چاندا و شیلپا، کبرا، 

 .تهران، شرکت چاپ و نشر بازرگانی

عوامل مدؤثر  یبندتياولو و يی(. شناسا1395) یمحمدعل ،یمعمارزاده طهران، للامرضا  افشار کاظم ن ينسر ،ینژاد، حسن  جزن یتوکل

 . 185 -155(، 4) 8 ،یمنابع انسان تيريمد یهادوفصلنامه پژوهش .ناندر نگهداشت کارک

 رکندان در کارخاندهکا یو تعهدد سدازمان یمندابع انسدان یعوامدل مدؤثر در حفدظ و نگهددار نیرابطه بد یبررس(. 1389اکبر ) ،یدریح

 .تيريدانشكده مد ،یئارشد، دانشگاه علامه طباطبا ینامه کارشناسانيپا ز،يتبر یتراکتورساز

 : انتشارات آگاه.تهران (،چاپ پنجم) .های تحقیق در علوم رفتاریروش .(1379) حجازی، الهه و بازرگان، عباس  سرمد، زهره

 كدرديبدا رو ینسدانامندابع  ینظدام نگهددار یشناسبی(. آس1390شمس احمر، مهران ) برزو  ،یبوزنجان یفره م یمحمدابراه ،یسنجق

 . 53 -27(، 34) 9 ،یفصلنامه راهبرد دفاع .(یسازمان دفاع کيدر  یمناسب )مطالعه مورد یو ارائه الگو یراهبرد

اسدتعدادها و نخبگدان  ر حفدظبدعوامدل اثرگدذار (. 1394)مرادفام، شدعله  پور، آرين  شاطری، کريم  ابیلی، خدايار  رضايیان، علی  قلی

، (12) 3 ،ی راهبردی و کلانهاسیاست فصلنامه. یو فناوری کلی علم هاسیاستراستای تحقق  سازمانی صنعت برق ايران در

51- 78 . 

نامده انيپا .رک اصدفهاندر سازمان گم یانسان یروین یبا نظام حفظ و نگهدار تيريمد یهارابطه سبک یبررس(. 1391) لایل ،یعشاق

 ری.و حسابدا تيريدانشكده مد ،یئارشد، دانشگاه علامه طباطبا یکارشناس

، دانشگاه ارشد ینامه کارشناسانيپا .در بانک سپه یو حفظ منابع انسان یدر نگهدار گذارعوامل تمثیر يیشناسا(. 1395حامد ) ان،يگوهر

 ی.و حسابدار تيريدانشكده مد ،یواحد تهران مرکز یآزاد اسلام

کارکندان  بدر نگهداشدهت مندابع انسدانیکلی نظام اداری در حوزه  یهاسیاستابعاد  تمثیر(. 1393)محمدی، مرضیه  پورکیانی، مسعود 

 .30-23(، 13) 5، فصلنامه رسالت مديريت دولتی .محور در بدنه نظام آموزش عالی ايران دانش
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