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Abstract 

Introduction: Considering the reduction of the gap between generations and the 

need for relevant education, identifying generational diversity and the need for 

communication between generations in societies is a necessity. For this reason, in 

this research, identification of different generations and awareness of their 

education process has been done. 

 Research methodology: This qualitative article based on the strategy of 

foundational data theory method with coding method and paradigmatic model of 

Strauss and Corbin with a targeted approach, includes 14 academic experts and 

researchers who are related to the desired phenomenon in the fields of 

management, sociology and psychology of elites. The data collection tool is a 

semi-structured interview with subject matter experts and continued until reaching 

theoretical saturation. 

Findings: In the open coding phase, 301 codes were extracted from 14 interviews, 

which were converted into 65 more abstract concepts after analysis and labeling, 

and finally 14 categories were identified. After completing the open coding stage 

and creating multiple initial concepts, the second stage, namely axial coding, was 

performed. Then, the advanced Delphi technique was used for measuring the 

validity.However the traditional Delphi technique, which aims at consensus, in the 

advanced method, complete analysis using a large group of experts, to calculate 

the reliability of the test from among the conducted interviews, 3 interviews were 

selected and each was coded twice in a ten-day interval. The findings related to 

the retest reliability show that the result using the mentioned formula is equal to 

79% and since the reliability above 60% is acceptable, it can be concluded that the 

done codings have good reliability. 

Conclusion: The central phenomenon is identifying the generation of revolution, 

holy defense, reform and change, sanctions and pandemic, and the causal 

conditions were considered legal, political and social situations. The context 

includes the cultural, economic and technological situation and the strategies of 

this research are the preservation of human capital and the development of human 

capital which are analyzed in the intervening conditions of the type and structure 

of the organization and consequences were taken the type of norm, type of value, 

type of belief and type of behavior. 
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Extended Abstract 
Introduction: 
In recent years, generation diversity has emerged as an 

important research topic in the literature of working 

groups, and organizations for further development and 

business collaboration predict that all countries will 

experience  th at  incoming decades. In today's world, 

staff training and learning are important for increasing 

the rate of change and environmental uncertainty. 

Because generational differences have become change 

rapidly and the distance between different generations 

have become much smaller. The purpose of this study 

was to explain the model of generational diversity in 

the training system of the Iranian labor force. 

Context:  
The integration of different generations can prepare 

the employees and the way they use likes the  levers 

of power in the workplace. On the other hand, only 

through training can human beings move their 

specific and unlimited abilities from potential to 

action. Of course, in transcendent cultures, 

education can be beneficial through upbringing. 

Since differences in birth  timing affect on the 

technology they use, the historical events, and the 

cultural norms they grew up with, it can be 

important measure of which generation has the 

largest population in a country or its economic 

conditions. , Its migrating population and even its 

general health conditions. Also,differences in 

population, diversity education rates, economic 

conditions, and challenges affecting generations in 

different ways have shown that the older and 

younger generations share many similar values.  

Goal: 
The issue of localization of classification of generations 

according to cultural and social conditions and beliefs in 

Iranian society is one of the issues that should be updated 

after examining and recognizing the characteristics of 

newer generations and their acceptance in organizations 

and recognizing their characteristics as well. The type of 

educational and communication tools that they can have 

with their predecessors in organizations is one of the 

items studied in this article and therefore seeks to answer 

the following questions: 

1. What are the different generations in the Iranian 

labor market? 

2. What kind of education is suitable for these 

generations? 

 Method:  
The present study was qualitative and based on data 

foundation theory and using a purposeful approach, 

which was carried out using theoretical saturation 

criteria with the presence of 14 experts in the fields of 

management, sociology and psychology. In the open 

coding phase, 301 codes were extracted from 14 

interviews, which were converted into 65 more abstract 

concepts after analysis and labeling, and finally 14 

categories were identified.  In the first stage 

recognizing and explaining the research design, 

literature and theoretical foundations related to 

generational diversity were examined. In the second 

stage, identifying the components and designing the 

model (qualitative research), according to the findings 

of the first stage of the research also achieve a 

comprehensive and multidimensional knowledge of 

the subject, interview questions were developed. Semi-

structured interviews were conducted based on 

theoretical sampling with organizational experts, 

sociologists and psychologists, and individuals who 

were familiar with the phenomenon and had valuable 

experiences in the field of generational diversity. The 

selection of samples in this section went to the stage of 

theoretical saturation. 

 Findings: 

The purpose of this study is to explain the pattern 

of generational diversity in the Iranian labor force 

education system. In this regard, first to identify the 

diversity of generations in the Iranian labor market 

based on previous studies and research and 

interviews with related experts, including 

professors in the field of management, sociology 

and psychology, generations working in the 

Iranian labor market were identified and some We 

obtained the characteristics of these generations, 

then were examined  the educational methods can 

be usefull for each of these generations.  

Results: 
 Identifying the general characteristics and 

educational needs of the 5 generations that were 

observed in this research can be a tool so that we can 

rely on it to design an educational system suitable 

for each generation. Due to the fact that in the 

generation of the revolution, the methods used in the 

educational process used passive educational 

methods. 
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 مقاله پژوهشی

 یرانکار ا یرویدر آموزش ن ینسل یگوناگون یالگو یبازشناس
  5، حمید رضا رضایی کلیدبری 4،سعید باقرسلیمی 3، محدرضا آزاده دل *2، فرزین فرحبد1شبنم آفرین آباده

 د رشت، دانشگاه آزاد اسلامی، رشت، ایراندانش آموخته دکتری، گروه مدیریت دولتی، واح. 1

 یران رشت، ا ی،واحد رشت، دانشگاه آزاد اسلام ی،دولت یریتگروه مداستادیار، . 8

 یرانرشت، ا ی،واحد رشت، دانشگاه آزاد اسلام ی،دولت یریتگروه مد یار،استاد. 6

 یرانارشت،  ی،واحد رشت، دانشگاه آزاد اسلام ی،دولت یریتگروه مد یار،استاد. 2

 یرانرشت، ا ی،واحد رشت، دانشگاه آزاد اسلام ی،دولت یریتگروه مد یار،استاد. 5
 

 چکیده

باط و لزوم ارت ینسلگوناگونی  یینسل ها و لزوم آموزش مربوطه، شناسا یبا توجه به کم شدن فاصله  :مقدمه و هدف

 دیناز فرا یمختلف و آگاه ینسل ها ییشناسا پژوهش یندر ا یلدل ینبه هم. بوده یاتنسل ها در جوامع از ضرور ینب
 . صورت گرفته استآموزش آن 

گوی لبا روش کدگذاری و ا یادداده بن استراتژی روش تئوریبر  یو مبتن یفینوشتار حاضر ک :پژوهش یروش شناس

ی است که ندانشگاهی و پژوهشگرا خبره نفر از متخصصان 12 شامل ،هدفمندپارادایمی اشتراوس و کوربین با رویکرد 
اشراف داشتند. ابزار جمع آوری داده ها  یو روانشناس یجامعه شناس یریت،مد یحوزه هادر  نسبت به پدیده مورد نظر

 مصاحبه نیمه ساختاریافته با خبرگان موضوع و تا رسیدن به حد اشباع نظری ادامه یافته است. 

و برچسب  یلو تحل یهکه پس از تجز یدمصاحبه استخراج گرد 12کد از تعداد  601باز تعداد  یدر مرحله کدگذار :هایافته

 یممفاه یجادباز و ا یشد. پس از اتمام مرحله کدبند ییمقوله شناسا 12 یتاًشده و نها یلتر تبد یمفهوم انتزاع 35به  یزن
تفاده اس یفدل یشرفتهاز روش پ ییسنجش روا یسپس برا. یدگرد جامان یمحور یکدگذار یعنیمرحله دوم  یه،متعدد اول

کامل با استفاده از  یلو تحل یههدف تجز یشرفتهکه هدف اجماع است، در روش پ یدلف یشد که بر خلاف روش سنت
 6گرفته، تعداد انجام یمصاحبه ها ینباز آزمون از ب یاییپا حاسبهم یگروه بزرگ متشکل از خبرگان است. برا یک

مون باز آز یاییمربوط به پا یها یافتهاند. شده یروزه کدگذارده یزمان فاصلهیکشده و هرکدام دو بار در مصاحبه انتخاب
قبول درصد قابل 30 یبالا ییایکه پا یدرصد است و از آنجائ 36با استفاده از فرمول ذکرشده برابر  یجهدهد نت ینشان م

  تند.هس برخوردار یمناسب یاییگرفته از پاانجام یها یگرفت که کدگذار یجهنت توانیم ،است

 بوده یو پاندم یمتحر ییر،انقلاب، دفاع مقدس، اصلاح و تغ ینسل ها ییشناسا یمحور یدهپدگیری:نتیجهبحث و 

 تیو بستر شامل وضع ینهدر نظر گرفته شد.  زم یاجتماع وضعیت و یاسی،س وضعیت ی،حقوق یتوضع ی،عل یطشرا و
ه کحفظ سرمایه انسانی و توسعه سرمایه انسانی است،  پژوهش ینا یبوده و راهبردها یو تکنولوژ یاقتصاد ی،فرهنگ
قرار  یلنوع هنجار، نوع ارزش، نوع باور و نوع رفتار مورد تحل یامدهایمداخله گر نوع و ساختار سازمان و با پ یطدر شرا

 .گرفته شد

 

 

 
کار یروی در آموزش ن یتنوع نسل یالگو یبازشناس . (1206)یدرضاحم دبرییکل ییرضا ید،سع یمیآزاده دل محمدرضا، باقرسل ین،آباده شبنم، فرحبد فرز ینآفر :استناد

 123-132(:1) 15پژوهشی رهیافتی نو در مدیریت آموزشی.  -دوماهنامه علمی. یرانا
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  مهدمق
ها و سازمان به وجود آمده است یکار یهاموجود در گروه اتیمهم در ادب یقیموضوع تحق کیبه عنوان  ینسل یگوناگونر، یاخ یدر سال ها

رو  شیپ یهاشان در دهه تیجمع یسن یهاکه تمام کشورها به نسبت تفاوت کنندیم ینیب شیپشتر، یب یتجار یتوسعه و همکار یبرا
 .(Seong et al, 2018) .داشته باشند هحوز نیدر ا یاتیتجرب

ایدئولوژیک و مشخص نمودن ساختار ذهنی ، فرهنگ و تفاوت درک پدیده های مختلف و حوادثی که نفوذی قاطع و تعیین کننده در تمایز  
اعی، مرفتار افرد دارد می تواند نسل های متفاوتی را ایجاد کند که این افراد عموما دارای تجارب مشابه جمعی با توجه به جریان های تحول اجت

ات، یتجرب  ینسل یوناگونگ یداشته باشد. از طرف یافع سازمانمن یبر رو یمثبت و منف راتیتاث تواندیم ینسل یگوناگونهمچنین سیاسی و فکری هستند. 
را آماده  یفاوتمت یکرده و افراد کار ترکمتر را قابل تحمل  یگروه یوستگیو پ یتعارضات شناخت ، دهدمی شیرا افزا یمنابع، دانش و اطلاعات شبکه ا

ها یا شکاف های نسلی چالشی برای مدیران کار با وجود تفاوت وجود نیروهای کار چندنسلی در محل .(Talavera et al, 2018)کندمی یساز
ن انسانی، که بزرگ تری هاییهحفظ و نگهداری سرما نیها و همچندرست آن یریتوان در جهت بکارگهستند که با شناسایی و درک آن می

جموعه نی مختلف است که ارتباط میان افراد و میک مفهوم چند ترکیبی با معا ،بنابر تعاریف مختلف نسل. دارایی سازمان هستند حرکت کرد
 .(Monuz et al, 2021). ای از روابط خویشاوندی و اجتماعی را در بر می گیرد

ی زمانی با مسن  ریف می شود که جوانترهای هر دورهمعتقد است مفهوم نسل به منظور جانشینی افراد در گروه های سنی مختلف تع 1کرتزر
معنای متفاوتی به خود می گیرد به این شکل که به  ،می گوید در محدوده ی علوم اجتماعی نسل 8مچنین پیلچرها جایگزین می شوند. ه

 6فهوم نسلم  (Popescu, 2019).های اجتماعی مختلف که در یک جامعه با تفاوت های درونی آن زندگی می کنند اطلاق می شودگروه
 یط تاریخی مشابهی قرارشود که این افراد در شراهای سنی مختلفی در جامعه استفاده مین برای نشان دادن تفاوت میان گروهروزه در جها

ک عی مشترها این است که افراد در همان شرایط ساختاری و اجتماالبته یک پیش نیاز عینی برای ظهور نسل .(Pilcher, 1994) اندگرفته
آید که یک تجربه تاریخی هم زمان با دوره شکل ی اجتماعی زمانی به وجود میبه دنیا آمده باشند اما به طور کلی نسل به عنوان یک سازه

 (Kalmus et al, 2019). باشدی شخصیت افراد به وجود آمده گیر
 اند، معرفیشده سهیم یکدیگر با نسلی هایابژه در افراد جامعه که از ای مجموعه را نسلی است و نسل هویت سازنده و نسلی، بیانگر 2 هابژ
 نسل مبین فرد نظر از که...و  جنگ، انقلاب مانند رویدادهایی یا شخص، مکان، شیء از است عبارت نسلی دیگر، ابژه عبارت به. کنندمی

دارد، ن وجود "نسل" اصطلاح تعریف در جامع و دقیق توافقی هرچند. کندمی زنده ذهنش در را او خود نسل از احساسی آوردنش یاد به و اوست
 رویدادهای زندگی تولد، محل سال که نمایدمی شناسایی معرفی قابل گروه را نسل( 8003) گلس .دانستند کاربردی را تعریف این نویسندگان اما

به عنوان  ریاز پنج نسل ز 3ینسل یها ییایمرکز پورییس  5رسیگذارند. جیسون دومی اشتراک به زندگیشان بحرانی تکامل مراحل در را مشابه اساسی
 .بردینام م کایآمر یکار کنون یرویفعال در اقتصاد و ن یهانسل

 :کندیو اقتصاد استفاده م یتکنولوژ ت،یترب یارهایهر نسل از مع یزمان یبازه  نییمرکز در تع نیا
 ها الیسنتن ای ژنها یآ Z : نسل 8015تا 1663
 Yنسل ایها  الیلنی: م1665 تا 1633
 X: نسل 1633تا  1635
 بومرها  یبی: ب1632تا  1623
 .(Dorsey, 2019) شنسل خامو ایگراها به قبل: سنت 1625

 نادیده و انداخته قلم از را آن دیگران که دانست، نسلی آمریکا نسل ترین جوان گذار نام توانمی را استرالیایی محقق، 3کریندلمک مارک
ایکس، ایگرگ،  الفبای خود با عنوان کتاب در کریندل مک .آلفا نامیده است نسل هستند 8082 تا 8010 متولدین که را نسل این وی. اندگرفته

 6اهیالمیلن فرزندان که نامب این بر و کندمی موافقت شده ائهار استراوس و هاوهای پژوهش در که هایینظریه، با 2جهانی های نسل شناخت: زد
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 نخستین 1آلفا نسل. است نهاده( شروع و آغاز معنای به) «آلفا» را نسل این کرد، نام خواهند رشد احیا و ی نوزاییدوره یک در زیاد حتمالبه ا
 … و محیطیسی، زیستاقتصادی، سیا شرایط در نو ی آغازیطلیعه نسل این. اندشده زاده 81ی سده در آن ی افرادهمه که است نسلی
 از یکی عنوان به 1620 دهه در و شد آغاز جهان در 1630 دهه در نسلی بین مطالعات و نسل حوزه در هش. پژو(Rosenberg, 2020) است

 .(Jafarzadepour, 2015) داشت همراه به را ایگسترده تحقیقات و یافت بیشتری اقبال تدریج به علمی موضوعات

 مبنای رب تشابه عدم یا و ناهماهنگی تواندمی که هاستسازمان در مختلف سنی هایگروه میان در هاییتفاوت دهندهانعکاس نسلی گوناگونی 
تر یروی کار بالغ و تاکید بر کارکنان مسن( نیاز به ن2014) 8در حالی که کمیسیون اروپا . ,Bashir et al) (2021شود فرض مختلف کاراکترهای

های کاری بیشتری را در نظر دارد، اما باید با تحقیقات بیشتر به این امر دست یافت ها شرایط کاری بهتر و فرصترا هدف قرار داده و برای آن
وانند تطراحی مشاغل و محیط کار می های مدیریتی در زمان استخدام، آموزش و توسعه و سیستم جبران خدمات و همچنینکه چگونه شیوه

تر بتوانند از نقاط قوت خود استفاده کرده و موفقیت آمیز عمل کنند. البته وجود کارکنان بسیار جوان شرایطی را فراهم کنند تا کارکنان مسن
ود را نشان ها خکه این پدیده در سازماندر کنار کارکنان مسن تر چالشی است که مدیران باید به آن بپردازند زیرا علیرغم ارتباط روزافزونی 

همیت به دلیل ابهام در اپرداخته شده است و این ممکن است  زدگی کمتر به آندهد، موضوعی است که به نسبت نژادپرستی و جنسیتمی
رفتارهای اجتماعی را از خود کارکنان سنین مختلف انواع متفاوتی از ارتباطات و (Profili et al, 2018). سنی در ادبیات ما باشدگوناگونی 
آوری اطلاعات تمرکز کنند و دامنه وسیع تری از ارتباطات اجتماعی دهند. کارمندان جوان تر ممکن است ترجیح دهند تا بر روی جمعنشان می

 ,.Li, et al) کنندبخشند در حالی که مسن ترها بیشتر بر تنظیم عاطفی متمرکز شده و ارتباطات اجتماعی هدفمند ایجاد میرا وسعت می

2021). 
رد و های اجرای مدیریت منابع انسانی را بهبود بخشد و عملکتواند عملکرد سازمانی و شیوهنسلی می گوناگونی دهد کهتحقیقات به وضوح نشان می

گوناگونی د. دهوری بالاتری را نشان میسنی وجود دارد بهرهناگونی گودهد. همچنین در سازمان هایی که پتانسیل بیشتری را از کارکنان نشان می
 از تعدادی اما در این میان اختلافاتی هم وجود دارد. در .(Jenkins, 2016) بردهای پیچیده بالا میگیریسنی عملکرد تیم ها را در زمان تصمیم

 که حالی ارد، درد کارکنان عملکرد بر مثبتی تاثیر نسلی گوناگونی که شده داده نشان گرفت صورت مهرا و کلیداف، آنجلمار توسط که مطالعات
تنوع البته اهمیت   (Group, 2020).دارد هم منفی تاثیر گاهی حتی و داشت نخواهد بسیاری تاثیر پدیده این که دریافتند 2کلیف سوت و 6بوندرسون
 از منافع توان یکوچک تر می از سازمان ها شیبزرگ ب یدر سازمان ها رایدارد ز یمجموعه بستگ کیکار در  یرویه تعداد نکارکنان ب
 .(Meulenaere et al, 2016) دنسلی بهره بر گوناگونی

 راگ. است تاثیرگذار کاری های محیط در قدرت هایاهرم بردن کار ی بهشیوه و کارکنان سازیآماده روی بر کاری مختلف هاینسل ادغام 
 هاازمانس از بسیاری. شود گرفته نظر در تواندمی ششم حس مثل تکنولوژی باشد، پس جدید نسل در حیات های رگ همچون تکنولوژی

 ایجاد اتضروری از ریکا نیروی ترکیب جهانی اقتصاد در زیرا پذیرفت را هاآن و کرد سلام سازمان در ها نسل ترکیب به باید امروز معتقدند
 مانیز حال هر در. است محرک فاکتور بزرگترین تکنولوژی میان این در و. هاستسازمان و هاشرکت در مناسب سوددهی و ارتباط، استخدام

 آینده ارک محل مطالعه برای ی اساسیجنبه یک عنوان به شخصی همکاری و ارتباط ،ماجراست از بخشی ذاتاً اجتماعی و ترکیبی ابزارهای که
 نسل برای دهبرن پیش کلید یک تنها نه کارکنان ادغام و مطالعات، ارتباط اساس بر. ضروری است جوانتر های نسل برقرای به اساسی نیاز و

 رایب روش موثرترین عنوان به کار محل در حضور. دهند انجام بهتر را کارهایشان تا است فاکتوری بلکه است کارشان در Z نسل و هزاره
 توسط را ای تازه هایارزش تواندمی موثر مدیریت با کارکنانگوناگونی .(Noordende, 2016) است شده گرفته نظر در کارکنان رتباطاتا

 هایداده ات کنندمی مشارکت هم با سازمان در مختلف سنی هایرده در مدیرانشان و کارکنان. کند سازمان وارد تجربیاتشان و کارکنان این
 (Trong Tuan et al, 2019) .سازند فراهم هاسازمان در رایج تصمیمات برای را ای تازه

 انجو های نسل با ها در آیندهمدیره هیئت زیرا رهبریسازمان ها نادیده گرفته می شود. یکی از ابعادی است که غالبا در  5ینسلگوناگونی 
 هامدیره هیئت و هاسازمان مهم مسائل .دارد بستگی امروز تر مسن و تر جوان مراجع مشارکت به نیز حاضر حال در هاسازمان پایداری و است

 جتماعیا آگاهی و اجتماعی ارتباط جوان های نسل. است مدیره هیئت سن درست، تنوع مسیر در گام یک کرد، اما رفع شبه یک توان نمی را
 و عدالت وعتن خواستار تا اندشدهجمع  ،ها گالری و هااجتماعی، خیابان هایشبکه در جوان های سلن. دارند و به دنبال تغییر هستند بیشتری
 کوتاه رد را ایخلاقانه های حل راه تواندمی هم با مالی ثبات و نژادپرستی، تعامل هایچالش حل برای آنها هایایده از استفاده. شوند فراگیری

 هددمی اجازه سازمانی رهبران تجربه، به و اندیشه، دیدگاه تنوع برای استخدام مورد در بودن عمدی و لانهمدت، فعا دراز در. کند ایجاد مدت
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 و ببینند شآموز باید آینده های نسل. کند تعیین را آنها ایجاد چگونگی و جوامع به احترام کارکنان، چگونگی توسعه و رفتار نحوه و لحن تا
 .(Carr, 2021) یابند پرورش

نسلی  یوگوناگون نسلی در جوامع آمریکا و اروپا مشاهده می شود ما در ایران هم شاهد نوعی از تنوع گوناگونی بر اساس آنچه به عنوان الگوی
جارب و همسالان،ت ها، ملاک هایی نظیر سندرخصوص نسل استفاده از رهیافت مانهایم هستیم. چیت ساز قمی با توجه به مباحث مفهومی و

های نسلی را برای تمایز نسل ها بیان و سه نسل را مطابق تجربهاریخی همچون انقلاب، جنگ و ... مشترک جامعه پذیری، وقایع مهم ت
 .(Mosaferi Ghomi et al, 2017) ( شناسایی کرده است1جدول )

 طبق دسته بندی چیت ساز قمی  ایران ا درنسل هگوناگونی  .1جدول                                           

 نسل سومی ها نسل انقلاب و جنگ نسل قبل از انقلاب نسل ها هامقوله

 سن
 سال و بیشتر 55

 های بیست و سیدهه

 52تا  60
 دهة چهل و پنجاه

15-86 
 های شصت و هفتاددهه

 فرایند جامعه پذیری
 دوران حاکمیت طاغوت

 

دوران حاکمیت طاغوت و 
 انقلاب اسلامیدوران 

 دوران انقلاب اسلامی

 هر نسل( تجارب نسلی )مختص

 مرداد 82کودتای  -
 شکست دولت مصدق -

 خرداد 15قیام  -

 فرایند متفاوت جامعه پذیری بعد از انقلاب ادارة جنگ

شین نسل شبکه با نسل پیحرانورد برای مقایسه ارزش های کاری و ویژگی های رفتاری معلمان همچنین در پژوهشی که توسط حیدری و ص
جامعه و نیز سازمان ها شناسایی و مورد بررسی ی دو نسل را در تجارب نسلی و رفتار یها یژگیوی، کار یارزش هابر اساس  ،صورت گرفت

ها نسل نسل دوم که به آن . انجام شده استته بندی دس 8008آن تا  تولدین پس ازو م 1628متولدین پیش از  دو دسته قرار دادند که به
رشد  یه اچندرسان یها یطو مح ینترنتفرهنگ ااینکه این افراد در  شبکه اطلاق می شود دارای ویژگی های مشترکی هستند که عبارتند از

 و یدئوییو یها یندورب، تلفن همراه یجیتال،د یقیپخش موسیدئویی، و یها یبازیانه، استفاده مداوم از رایجیتال، د یایغرق در دن اند،یافته
دنبال تحقق به به شدت ی بوده و بودن مسائل خصوص یتکم اهمیتها و وب سا یو راه  انداز یجادا یجیتال و همچنینعصر د یگرد یابزارها

و  علاقمند به کمک، گسترده یخانوادگ یوندهایپدر حالی که نسل پیش از آن ها متمایل به  هستند یدرون یتخود و رضا یاهداف شخص
 8016در سال ش و همکاران یجلالط در دسته بندی دیگری که توس(.  (Heydari et al, 2018دهستن ار کردنک ی واجتماع یارزش ها

، یزشینگا یها یژگیو، یشغل یها یژگیو، یتیشخص یها یژگیونجام شد، کارکنان سازمان های دولتی در حوزه منابع انسانی با توجه به ا
 نسل باتجربه و یانسالنسل م ،نسل جوانل دسته بندی شدند که این سه نسل عبارتند از به سه نس یفن یها یژگیو و یآموزش یها یژگیو

 .(Jalali et al, 2019 ) همراستا یا در تضاد کامل استنسل دیگر که با هایی هستند  ویژگی دارایکه هر کدام از آن ها 
 هاینهزمی در لازم مهارتهای کسب و علوم فراگیری و مومیع دانش صورت به علوم متخصصان، فراگیری و صاحبنظران همه اعتقاد به امروزه

 از میتاه این. است برخوردار کلان توسعه امر در بالایی اهمیت از اجتماعی ناپذیر اجتناب ضرورت یک عنوان به خاص صورت به تخصصی
 البته .آورد در حرکت به فعل سمت به بودن القوهب از را خود نامحدود و خاص هایتوانایی تواندمی آموزش طریق از تنها انسان که است جا آن

 .)Jangizehi,2011)باشد سودمند تواندمی پرورش با تنها آموزش، ،متعالی فرهنگهای در که داشت نظر در باید
حال و  در کارکنان یمتناسب با شغل ها هاییتتا صلاح شودیم یجادافراد ا یلهکه به وس یمتعدد یندهایعبارت است از تمام فرا 1آموزش

دانش،  یشو کمک به افزا یراندادن فنون و رموز امور به فراگ یاد یآموزش به معنا ینچنهم .(Danshina et al, 2018) کسب شود یندهآ
ر موجود د یبردن نقاط ضعف و کمبودها یناز ب یآنان برا ییو راهنما یتهدا ینافراد به طور مداوم و همچن یهانگرش ییرتغ رت،مها یجادا

 .)Behrokh, 2018)است یسازمان هاییتبطه با انجام فعالرا
سازمان،  به یددر سازمان، ورود کارکنان جد یو عمود یافق یها ییجابجا، دهدیبه آموزش در سازمان را نشان م یازکه ن یعوامل ترینهمم
ه سمت و ب یچیدههمه جانبه در سازمان پ یوربهره یبه سازمان، حرکت به سو یروابط انسان یقتزر ی،در علوم و تکنولوژِ یعسر یشرفتپ

در مشاغل، توسعه حرفه  یتموفق یتوانمند کردن افراد برا ،آموزش یهدف اصلهمچنین  ).Jangizehi,2011)هستند شدن سازمان ینیماش
 یها ت. برنامهاس یشانا یکار یازهایرفع ن یبرا یازن موردبهبود عملکرد  یبرا یکار یدر زندگ یدجد یتهایو موقع ییراتبا تغ یقتطب یی،گرا

مناسب  یضاف یجادکارکنان، ا یناطلاعات ب یعتوز یادگیرنده،سازمان  یکسازمان به  یلبه تبد یتواندارند که از جمله م یادیز یایمزا یآموزش
ا اشاره ا و تعارض هوکاهش اختلاف نظره یو تحولات سازمان ییرو کمک به تغ یانسان یرویدانش و توانش ن یتها، تقو یشهاند یانجهت ب

 فردی رشد و توانایی افزایش د:نمو خلاصه موارداین  در را 8بهسازی و آموزش اهداف توانمی کلی طور هب et al (Habibi(2020 ,. کرد
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 ارتمه و دانش، نگرش سازی متناسب، منسوخ هایمهارت جای به جدید هایمهارت آموزش،آنان وریبهره و کارایی بهبود جهت در کارکنان
، یادگیرنده سازمان د، ایجاسازمان به نسبت کارکنان تعهد بهبود و سازمان و کار به نسبت صحیح فکر طرز ایجاد، آنان سازمانی شغل با افراد

 سطح ایارتق و علمی آگاهی ایجاد، رجوع ارباب با روابط بهبود و شغلی رضایت افزایش کار همچنین نیروی ثباتکارکنان و  روحیه افزایش
 وسعهت، هاسازمان و کارکنان اجتماعی آگاهی سطح ارتقای، هاسازمان و کارکنان های توانایی و هاقابلیت ارتقای، کارکنان دانش و لاعاتاط

 آشنا و مسائل حل، ترفیع برای سازی آماده و شغل ترفیع، کارکنان اطلاعات کردن روز به، عملکرد بهبود، کار انجام های توانایی و هامهارت
 و هاشخصیت، ارزش همچنین رشد سازمان، جدید هایهدف با قبلی کارکنان کردن آشنا و سازمان های هدف با جدید کارکنان دنکر

 یهایناسازگار یدبا ی،آموزش یطرّاح یندبا گذشت زمان در فرآ.(Gibb , 2015) مطلوب باید صورت گیرد نظامی به رسیدن برای اخلاقیات
در مورد  یبه اندازة کاف باید کرد، یمؤثر را طراح یادگیری یطمح یکبتوان  ینکهکرد. قبل از ا یداو اهداف را پ ین یادگیرندگانب یاحتمال
 های یژگیدرک و یم؛شدن با مواد درس به آنها ارائه دهیر و درگ ی دورهدر مورد چگونگ یقیملاحظات دق یمکه بتوان یمخود بدان یرانفراگ

 است. متناسب یادگیرندگان یازهایوجه ، با ن ینکه به بهتر یکندم یا دوره یاحرا قادر به طر احیّت یادگیرنده، طرختلف جمعم

 (Farzan et al, 2020) 
 ند:نک تضمین را زیر موارد باید هاشرکت، و گوناگون متنوع کار نیروی یک موفق مدیریت برای آموزشی هایبرنامه طریق از تنوع اجرایدر 

 داشته گاهیآ دیگر مذهب و جنسیت، قومیت، نژادبا  افراد به نسبت رفتارشان بر خود ذهنی هایکلیشه و هاارزش تاثیر نحوه یدرباره کارکنان
، شودمی اقلیت گروه اعضای ارعاب یا شدن منزوی موجب که را رفتارهایی کنند. درک را خودشان میان در فرهنگی هایتفاوت کارکنان باشند.
 شنگر تغییر برای که آموزشی به ،گوناگونی آموزش. شود محقق تواندمی گوناگونی آموزش هایبرنامه طریق از اهداف این شود. اصلاح

 متنوع ارک نیروی یک در کار برای نیاز مورد های مهارت پرورش و رشد برای کارکنان به کمک یا و تفاوت و گوناگونی به نسبت کارکنان
 ها، رویدادهایی آناستفاده مورد تکنولوژی روی بر افراد آمدن دنیا به زمان تفاوت که جایی زا .(Noe, 2019) شودمی قشده، اطلا طراحی
 جمعیت نسلی هچ که این تشخیص برای تواند مقیاس مهمی باشدپس می است تاثیرگذار اند شده بزرگ آن با که معیارهای فرهنگی و تاریخی
 در تفاوت همچنین .دارد آن عمومی سلامت شرایط حتی و آن مهاجرت حال در آن، جمعیت اقتصادی شرایط یا کشور یک در را بیشتری

 پیر یهانسل که داده نشان مختلف هایراه در ها نسل بر تاثیرگذار هایچالش و اقتصادی شرایط و آموزش آنها آن، نرخگوناگونی جمعیت، 
 .(Sloan, 2016) گذارندمی اشتراک به هم با را بسیاری مشابه هایارزش جوان و

 اندازیراه را دنون 8ابری فضای بر مبتنی مجازی کمپ 8012 سال رود، درمی شمار به کارکنان آموزش حوزه پیشگامان از یکی هک 1دنون
 هک آوردمی فراهم دنون کارکنان برای را امکان شود، اینمی روزرسانیبه مداوم طوربه و تاس دسترس در آسانی به که 6ریختارپایه این. کرد

 گیرییاد فرهنگ تقویت به اینکه بگذارند، ضمن اشتراک به یکدیگر با را سازمان بیرون و درون از هاآموخته آخرین و راهکارها بهترین
 به اجعر تواندنمی توسعه و آموزش یا انسانی سرمایه بزرگ، واحد المللیینب هایشرکت در. کندمی کمک نیز سازیشبکه و مشارکتی

 قیقید دارند، دانش نیاز آنها به وکارشانکسب واحد عملکرد بهبود برای کارکنان از ایگسترده طیف که ظهوری حال در یا موجود هایمهارت
 رویکرد ینا اتخاذ. سازند توانمند را شرکت، یکدیگر درون در خود هایوختهآم گذاشتن اشتراک به با توانندمی کارکنان خود اما. باشد داشته

 پیدا بهبود یسازمان شود، ثبات خودکار آموزش وقتی. کند حل نیز را باشد دهندهآموزش باید کسی چه اینکه به راجع همیشگی مشکل تواندمی
 یانیم مدیران توسط آنکه بدون شد؛ خواهد منتقل مقدم خط کارکنان به مستقیما سازمان عالی مدیران سوی از صادره هایپیام و کندمی

 یهااز آموزش یمجموعه ا توانیها وجود دارد و مو آموزش در سازمان یابیامروزه انواع مختلف ارز. Richard et al, 2016)(شود تحریف
 شینواند یهاسازمان اتیاز تجرب توانندیهم م یتها مشاهده نمود. موسسات سنو برون خط را در موسسات و آموزشگاه 2برخط ،یشفاه

 یهانظارت و مهارت یهاهیو عدم رو یساختار ریغ یابیارز یهانشده، روش یزیبرنامه ر یریادگی یهاتیفعال انیم نیاستفاده کنند. اما در ا
استرس زا  و رمعمولیغ طیمربوط به شرا دیجد یکه مهارت ها یو سرپرست یمرب تیخاطر ترب نیمشکل ساز شود، به هم تواندیم یتالیجید

 .(Oliveira et al, 2021) است یباشد، ضرور دهیرا آموزش د
 رایاست. ز تیپراهم اریکارکنان بس یریادگیآموزش و  ،یطیمح نانیو عدم اطم رییتغ زانیم ی ندهیفزا شیجهان امروزبه علت افزا در

ا توجه به کمتر شده است. پس ب اریمختلف بس ینسل ها نیب یگرفته و فاصله  شیپ را در یروز به روز روند پرسرعت تر ینسل یهاتفاوت
 ریاخ یسل هاخصوصا ن ینسل اتییجز یدر نظر گرفته شده اند و تا حدود یمطالعه شده نسل ها به صورت کل قاتیتحق ینهیشیکه در پ نیا

 یدر سازمان ها و نوع برقرار ییبحث جوان گرا نیپرداخته شود همچنمبحث هم  نیگرفته شده اند ضرورت داشت تا به ا دهیدر بازار کار ناد

 
1 Denon 

2 Cloud Storage 

3 Platform 

4 On Line  
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ل کارکنان نس یآموزش طیو مح طیآموزش، شرا ینوع و نحوه انیعدم وجود ارتباط م زیگذشتگان و ن اجوان تر ب ینسل ها انیتعاملات م
ها، ازمانمختلف در س یکارکنان نسل ها انیم یگو فرهن یتجرب یبستان ها -بده یو برقرار یریادگیبحث  تیمختلف با توجه به اهم یها

 زیو ن یو اجتماع یفرهنگ طیبا توجه به شرا زنی نسل ها یبنددسته یساز یم. مبحث بودیپژوهش پررنگ تر گرد نیا تیضرورت و اهم
و  دتریجد ینسل ها یها یژگیو شناخت و یبه روز شود پس بررس دیاست که با یجمله موارد از رانیا یدر جامعه یاعتقاد یهادگاهید

 یها داشته باشند از جمله موارداز خود در سازمان شیپ یبا نسل ها توانندیکه م یو ارتباط یآموزش یها و نوع ابزارهاشان در سازمان رشیپذ
 است: سئوالات این به ییاساس به دنبال پاسخگو نیمورد مطالعه قرار گرفته و بر اپژوهش  نیاست که در ا

 هستند؟ ییچه نسل ها رانیمختلف در بازار کار ا ینسل ها
 است؟ ینسل ها چه نوع آموزش نیا یمناسب برا یآموزش ها

 پژوهش یروش شناس
نفر  12با حضور  یاشباع نظر اریمع یریهدفمند بوده است که با بکارگ کردیو با استفاده از رو ادیداده بن هیبر نظر یو مبتن یفیپژوهش حاضر ک

 ت،یریمد یحوزه ها که دارای تالیفاتی در انیپژوهشگرو همچنین که از اساتید و هیئت علمی دانشگاه ها و مراکز آموزشی  خبره از متخصصان
در این پژوهش، تکنیک جمع آوری اطلاعات، مصاحبه عمیق بوده است. پس از آن  انجام گرفت. شخصیت بودند، یروانشناس و یجامعه شناس

 در مرحله کدگذاری باز تعداد مورد پردازش قرار گرفتند. MAXQDAنویسی شدند، با استفاده از نرم افزار که مصاحبه ها به صورت متن باز
مقوله  12مفهوم انتزاعی تر تبدیل شده و نهایتاً  35مصاحبه استخراج گردید که پس از تجزیه و تحلیل و برچسب زنی به  12کد از تعداد  601

 ، مرحله دوم یعنی کدگذاری محوری انجام گردید. دی باز و ایجاد مفاهیم متعدد اولیهشناسایی شد. پس از اتمام مرحله کدبن

 نییو تع ییکار بوده و هدف از آن، شناسا یرویدر نظام آموزش ن ینسل گوناگونی الگوی نییگام، تب نیو مهم تر نینخست در پژوهش حاضر، 
 ینظر یو مبان اتیطرح پژوهش، ادب نییمرحله شناخت و تب ایدر مرحله اول  است. ییالگو نیچن  یطراح یبرا ازیموردن یهاابعاد و مؤلفه

 یهاافتهیبه  ( با توجهیفیمدل )پژوهش ک یها و طراحمؤلفه ییشناسا یعنیقرار گرفت. در مرحله دوم  یبررس ردمو ینسلگوناگونی مربوط به 
 افتهیتارساخ مهین ها . مصاحبهدیگرد نیها تدوموضوع، سؤالات مصاحبهاز  یجامع و چندبعد یبه دانش لیمنظور نبه زیمرحله اول پژوهش و ن

و ی ، جامعه شناسکه از اساتید هیئت علمی و پژوهشگران و نیز مولفان در رشته های مدیریت گانبا خبر ینظر یریگنمونه یبر مبنا و
. رفتیورت پذبرخوردار بودند، ص ینسل گوناگونی نهیدر زم یندارزشم اتیمورداشاره اشراف داشته و از تجرب دهینسبت به پدو  ی بودندروانشناس

 رفت.  شیپ یبخش تا مرحله اشباع نظر نیها در اانتخاب نمونه
راهبردها، عوامل بسترساز و  ،یمقوله محور ،یعوامل عل نییو تع ینشیو گز یباز، محور یبه روش کدگذار یفیک یهاداده لیادامه تحل در

موجود بود،  نهیشیدر پ ینسلگوناگونی که بر  رگذاریاز عوامل تأث شدههیفهرست ته یابیمرحله به ارز نیورت گرفت. در اص امدهایمداخله گر و پ
 دیجد یهامؤلفه ایو  شدههینظران تهاست که از منظر صاحب ییهاهمان مؤلفه قیطور دقشده بهاستخراج یهامؤلفه ای نی. بنابراشدپرداخته 

ر با افزودن آن به فهرست، به جامع ت میتوان یصورت م نیکه در ا امدهینظران ناز منظر صاحب شدههیدر فهرست ته شوند که یم ییشناسا
ابعاد  ب،یترت نیدپرداخته و ب ینسلگوناگونی  کردن یتوان به بوم یم نکهی. دوم امیبپرداز ینسل گوناگونی یهامؤلفه فهرست لیکردن و تکم

آمده دستنسبتاً مرتبط به ینسل گوناگونی از عوامل مؤثر بر یالذکر، فهرستشود. با انجام دو مرحله فوق یص ممشخ آن موردنظر یهاو مؤلفه
 .دیگرد نیتدو ادیداده بن هیاز روش نظر یمدل استخراج یعنی یمرحله استخراج مدل مفهوم نیا انیو در پا

هدف  رفتهشیکه هدف اجماع است، در روش پ یدلف یف روش سنتاستفاده شد که بر خلا یدلف شرفتهیاز روش پسپس برای سنجش روایی 
که  یو فلسف ینفر از خبرگان تجرب 12گروه بزرگ متشکل از خبرگان است. در پژوهش حاضر تعداد  کیکامل با استفاده از  لیو تحل هیتجز

با استفاده  قیحقت نیا یرهایدر ابعاد و متغ یفاجراشد. سنجش دل یدلف کیبود، تکن هبه عمل آمد ینظرسنج یفیبخش کبا بسیاری از آنان در 
مرحله اجرا  8 یکه ط رفتینفره از خبرگان انجام پذ  12 گروه کیدر  یدرجه ا 6 فیو ط OIL کرتیل اسیدر مق ریهر متغ یاز پرسشنامه برا

 اسبهمح از پس. شد مشخص شاخص ره به مربوط امتیاز و رسید انجام به اول مرحله پرسشنامههای  شاخص تمامی برای مذکور . فرآیندشد
 گیری دازهان قدرت با هایی شاخص انتخاب امکان محقق به مطلوبیت میزان تعیین. شود مشخص آن مطلوبیت میزان باید شاخص هر امتیاز

( مطلوب دهمحدو در یعنی) طیف 6-3 بین آنها مطلوبیت که هایی شاخص فقط پرسشنامه گیری اندازه توان افزایش برای. دهد می بالاتری
 6، تعداد رفتهگانجامهای از بین مصاحبه باز آزمونبرای محاسبه پایایی . یافتند راه دوم مرحله دلفی پرسشنامه به و شدند انتخاب گرفت قرار

آمده است.  (8)ها در جدول . نتایج حاصل از این کدگذاریاندشدهکدگذاری  روزهدهزمانی  فاصلهکدر ی دو بار هرکدامو  شدهانتخابمصاحبه 
جفت  B2 ،85در جدول ذیل تعداد توافقات مصاحبه  مثالعنوانبهکدهای جفتی است.  صورتبهذکر این نکته ضروری است که تعداد توافقات 

 . کد است 50 گریدعبارتبهو یا 
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 بازآزمونمحاسبه پایایی  -2جدول 

شماره  ردیف
 شوندهمصاحبه

تعداد 
 کدهاکل

تعداد 
 توافقات

باز پایایی  عدم توافقاتتعداد 
 )درصد(آزمون

1 M 38 85 18 20 

8 B 22 12 2 21 

6 C 28 13 5 33 

 36 85 56 122 کل           

درصد است و از آنجائی  36برابر  ذکرشدهدهد نتیجه با استفاده از فرمول نشان می باز آزمونهای مربوط به پایایی مطابق جدول فوق، یافته
 از پایایی مناسبی برخوردار است. گرفتهانجامهای نتیجه گرفت که کدگذاری توانیماست  قبولقابلدرصد  30که پایایی بالای 

های عمیق است. در مرحله اول کدگذاری ها به روش نظریه داده بنیاد که مبتنی بر تحلیل اطلاعات جمع آوری شده از مصاحبهدر تحلیل داده
ه(، گر، بستر )زمینگرفت. در مرحله دوم به وسیله کدگذاری محوری شرایط علی، پدیده، شرایط مداخلهها صورت باز، خلق مفاهیم و مقوله

 راهبردها و پیامدهای حاصل از پژوهش مورد شناسایی قرار گرفت. در مرحله کدگذاری انتخابی هم مدل پیشنهادی تحقیق ایجاد گردید.

 گام های تحقيق  -۱شکل

 یافته ها
نسل وناگونی گ ییراستا ابتدا جهت شناسا یناست. در ا یرانکار ا یرویدر نظام آموزش ن ینسل گوناگونی یالگو یینتب پژوهش ینهدف از ا

و هیئت علمی  یدشامل اسات که خبرگان مرتبطنفر از  12مصاحبه با  یزو ن یشینپ یبر اساس مطالعات و پژوهش ها یرانها در بازار کار ا
 ده و در این حوزه مقالات و پژوهش های مستندی داشتند،بو یو روانشناس یجامعه شناس یریت،مد های وزهدر ح دانشگاه ها و پژوهشگرانی

هر  یبرا که یآموزش یسپس روش ها یافتیم،نسل ها دست  ینا یها یژگیاز و یشده و به برخ ییشناسا یرانشاغل در بازار کار ا ینسل ها
     .قرار گرفت یررسشد مورد ب ینسل ها به کار برده م ینکدام از ا

 نمونه ای از تبدیل متن مصاحبه به کد -3جدول 
 متن مصاحبه کد

 اه نسل تمام برای آموزش در سرایی داستان دیدگاه از استفاده

 بیشتری جذابیت افراد برای گروهی های فعالیت و درمانی گروه امروزه
 و شده بیشتر جوانان گری در خودروایت هستیم شاهد چنانچه. دارد

 تا شده باعث واژگان ی دایره افزایش و جدید و تازه واژگان از استفاده
 رینگ جزئی.  کنند بیان را خود های تحلیل و نظریات جزییات بتوانند
 اتیکلم بتوان باید آموزشی نظام در پس شده، جوانان رفتارهای از بخشی

ه از فادو با است بیاورد ارمغان به را بیشتری لغات ی دایره که گنجاند را
داستان ها و اسطوره های کشورهای مختلف و تجربیان کارکنان مسن تر 

 مفاهیم را به آن ها القا کرد.

 جدیدتر های نسل در سازی خصوصی و فریلنسری عظیم موج

 بر هیجانی اثر یک رسد می نظر به بعد به 53 از شد اشاره که طور همان
 کارآفرینی هیجان امروز مثلا که این تا بوده موثر روی جوانان هر دوره ای

 ها نسل از تر ناپذیر چاچوب جدیدتر های نسل افتاده و راه لنسری فری و
 باشند کار یک سر بر عصر 5 تا صبح 2 ندارند دوست خیلی و اند گذشته

نداشته و  چندانی اعتقاد سازمان یک در ساله 60 کردن کار به ها آن
 را داشته باشند. ترجیح میدهند تا فضای کاری مطلوب خودشان

مرحله قبل، در یک فرایند رفت و برگشتی مکرر مورد مداقه قرار می گیرد و در نهایت، به هر گروهی  استخراج شده در یبخش کدها یندر ا

 از کدهای نزدیک به یکدیگر، یک مفهوم اختصاص داده می شود. 

 

 

 پیاده سازی 
مفاهیم به دست آمده از  

 مصاحبه ها

بررسی سطر به سطر با  

استفاده از روش تحلیل 

 محتوا 

مفهوم پردازی و  

 مقوله سازی

بررسی ارتباطات و  

 مشابهت بین کدها

استخراج نکات  

 کلیدی 

های  انتخاب مقوله

 کدگذاری 
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 مصاحبه هانمونه های ازمفاهیم برآمده از کدهای استخراج شده از - 4جدول 

 فراوانی مفاهیم کدها

 جهت متنوع ایه روش وجود آموزش، برای ها کمپ بوت از استفاده
 از آموزش، استفاده از فکت های موجود در جامعه برای آموزش، آموزش

 اییه بازی از کامپیوتر، استفاده حوزه در دانش منتورینگ، افزایش طریق
 بیانمر از مدیریتی، استفاده گردی های بازی و فرار اتاق و فکر اتاق مانند
 کمپ ذهنی، ایجاد ی نقشه و میدانی های بحث المللی، ایجاد بین مدعو
 آموزش در ها اپلیکیشن نقش شدن پررنگ آموزش، مجازی و حقیقی های

 10 آموزشی نوین های روش

 در مه جامعه در پوشش جدیدتر، تغییر های نسل در زندگی سبک تغییر
 تسیاس و پیشین های ارزش فعلی، تغییر دوره نینهمچ و انقلاب دوران

 و گذشته نسل عملی تجربیات از جدید، استفاده های نسل در گریزی
 ها شپوش سبک جدید، تغییر پوشش و جوان، فرهنگ نسل در نوین دانش

 3 تغییر سبک زندگی

 آمده است. 5در جدول قوله دسته بندی گردیده و م 12مفهوم استخراج شدند که در قالب  35کد استخراج شده در این پژوهش،  601از  

 در نسل های شناسایی شده   مقولات برآمده از مفاهیم -5جدول شماره 
 پدیده اصلی  مقوله اصلی  مقولات فرعی مفاهیم 

 تغییر قوانین با تغییرات صورت گرفته در جامعه
 مومیع شرایط تغییر دنبال به سازمانی جدید های سیاستگذاری

 جامعه
 جامعه   شرایط به توجه با استخدامی های مصوبه تغییر 

 
 شرایط حقوقی جامعه

 
 

 شرایط علی 

 
 
 
 
 
 

شناسایی 
 نسل انقلاب 

 شرایط سیاسی جامعه جامعه به واسطه انقلاب  سیاسی شرایط تغییر

 شرایط اجتماعی جامعه زندگی به دلیل انقلاب  سبک تغییر

 م عقیدتیعدم وجود سیستم یکپارچه مفاهی
 بازنگری طرح و برنامه های دوره طاغوت

 شرایط زمینه ای  وضعیت فرهنگی جامعه

 بررسی هزینه آموزش در شرایط جدید
 شناخت عوامل موثر بر اوضاع اقتصادی

 وضعیت اقتصادی جامعه

 وضعیت تکنولوژیک جامعه استفاده از فناوری های بسیار ساده 

  استفاده از تجربه های پیشین
 توجه به استانداردهای حرفه ای کار 

 راهبردها  حفظ سرمایه انسانی

 آموزش از طریق ویدئوهای آموزشی
 آموزش های مکاتبه ای 

 آموزش های حضوری و چهره به چهره 

 توسعه سرمایه انسانی

 عوامل مداخله گر نوع سازمان تمایل به استخدام در ادارات دولتی 

 ا مکانیکی بودن سازمان ه
 سیاستگذاری های سازمان با توجه به شرایط عمومی جامعه 

 ساختار سازمان

 وجود دیدگاه های پدرسالارانه 
 تمایل به مهاجرت از روستا به شهر 

 پیامدها  هنجارها

 ارزش ها وفاداری به سازمان 

 باورها آرمان خواهی 

 عدم مصرف گرایی
 شاگردی -مهارت آموزی و روابط استاد

 عارزدگیش

 رفتارها
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 جامعه در گرفته صورت تغییرات با قوانین تغییر
 مومیع شرایط تغییر دنبال به سازمانی جدید های سیاستگذاری

 جامعه
   جامعه شرایط به توجه با استخدامی های مصوبه تغییر 

شناسایی  شرایط علی  شرایط حقوقی جامعه
نسل دفاع 
 مقدس 

 شرایط سیاسی جامعه جنگ و قطعنامه  تغییر شرایط سیاسی با توجه به

 تغییر سبک زندگی با توجه به بحران جنگ 
 نیاز به وجود آموزش های نظامی

 تاکید بر فرزندآوری 

 شرایط اجتماعی جامعه

 کمرنگ بودن زوایای مختلف جنگ 
 برنامه های آموزش دینی

 شرایط زمینه ای  وضعیت فرهنگی جامعه

 تصادی جامعه تاثیر جنگ بر وضعیت اق
 بررسی هزینه های آموزش بر اقتصاد خانواده 

 وضعیت اقتصادی جامعه

 وضعیت تکنولوژیک جامعه ساده بسیار های فناوری از استفاده

 استفاده از تجربه های پیشین 
 آشکارسازی نقاط قوت و ضعف کارکنان 

 ارزیابی سالانه کارکنان توسط مدیران 

 دهاراهبر حفظ سرمایه انسانی

 نظرخواهی روش های آموزش توسط مدیران
 آموزش از طریق ویدئوهای آموزشی 

 آموزش های مکاتبه ای 
 برگزاری دوره های ضمن خدمت 

 توسعه سرمایه انسانی

 عوامل مداخله گر نوع سازمان تمایل به استخدام در ادارات دولتی 

 سیاستگذاری های سازمان ها با توجه به شرایط جنگ در جامعه 
 مکانیکی بودن سازمان ها 

 ساختار سازمان

 پیامدها هنجارهای عمومی هنجارهای دینی و علاقمندی به معنویت 

 وفاداری به سازمان 
 میهن به وفاداری

 ارزش های جامعه

 باورهای افراد شهادت طلبی و آرمان خواهی 

 رفتارهای عمومی ارت آموزی مه

 جامعه در گرفته صورت تغییرات با قوانین تغییر
 مومیع شرایط تغییر دنبال به سازمانی جدید های سیاستگذاری

 جامعه
   جامعه شرایط به توجه با استخدامی های مصوبه تغییر 

شناسایی  شرایط علی  شرایط حقوقی جامعه
نسل تغییر، 
اصلاح و 
 بازنگری 

 سیستم به سمت نظام مردم سالارانه  تغییر
 توسعه سیاسی 

 شرایط سیاسی جامعه

 بالا رفتن سطح سواد جامعه 
 کوچک شدن خانواده های بزرگ و تفکیک 

 وجود شعارهای مردم سالاری دینی 

 شرایط اجتماعی جامعه

 حضور پررنگ تر بانوان در جامعه 
 توسعه پایدار و آگاهی بخشی های زیست محیطی 

 استفاده از رسانه در تولید محتوای مناسب برای اقشار مختلف 

 شرایط زمینه ای  وضعیت فرهنگی جامعه

 تورم میزان پایین بودن
 خارجی گذاریسرمایه قانون اجرای و تصویب و ارز نرخ تثبیت

 خصوصی هایبانک تأسیس

 وضعیت اقتصادی جامعه

 ظهور تکنولوژی در سازمان ها و زندگی افراد 
 استفاده از اینترنت و رایانه های شخصی 

 وضعیت تکنولوژیک جامعه

 به کارگیری دانش و مهارت کارکنان در موقعیت های مناسب 
 بررسی فرم های خودارزیابی کارکنان 

 راهبردها حفظ سرمایه انسانی



 بازشناسی الگوی گوناگونی  نسلی در آموزش نیروی کار  ایران

 

 151  (1) 51؛ 1433پژوهشی رهیافتی نو در مدیریت آموزشی. -دوماهنامه علمی

 

 توجه به استاندارهای حرفه ای کار 

 نظرخواهی برای روش های آموزش توسط مدیران
 زاری سمینارهای آموزشی و کارگاه ها برگ

 شناخت سایت های مختلف جهت آموزش و استفاده از اینترنت 
 ایجاد واحدهای مدیریت دانش 

 توسعه سرمایه انسانی

 تمایل به استخدام دولتی 
 تمایل به بخش خصوصی و خصوصی سازی 

 عوامل مداخله گر نوع سازمان

 وجود سازمان های مکانیکی
 ایجاد ساختارهای ارگانیک و شبکه سازی  تمایل به

 ساختار سازمان 

 پیامدها  هنجارهای عمومی  میل به تغییر و اصلاحات  

 توسعه پایدار 
 وفاداری به سازمان 

 ارزش ها 

 گفتمان ایجاد
 برقراری ارتباطات مجازی 

 رفتارها 

 جامعه در گرفته صورت تغییرات با قوانین تغییر
 مومیع شرایط تغییر دنبال به سازمانی جدید های سیاستگذاری

 جامعه
   جامعه شرایط به توجه با استخدامی های مصوبه تغییر 

شناسایی  شرایط علی  شرایط حقوقی جامعه 
 نسل تحریم 

 تغییر شرایط جامعه با توجه به تحریم 
 نیاز به آینده پژوهی تحریم ها  

 دیگر کشورها  سیاست فشار حداکثری به دولت ایران توسط

 شرایط سیاسی جامعه 

 افزایش مهاجرت به کشورهای دیگر
 بالاتر رفتن سواد دانشگاهی افراد جامعه 

 نیاز به نوآوری و خلاقیت با توجه به تحریم ها 

 شرایط اجتماعی جامعه 

 سیاست زدگی جوانان
 کمرنگ شدن تبادلات علمی و پژوهش با کشورهای مختلف 

 بخش های فرهنگی به واسطه تحریم  آسیب دیدن هنر و

 شرایط زمینه ای  وضعیت فرهنگی جامعه 

 درگیری اقتصادی در اقشار مختلف 
 مشکلات سرمایه گذاری در بخش های مختلف اقتصاد بین الملل 

 وضعیت اقتصادی جامعه

 ظهور شبکه های اجتماعی 
 پررنگ شدن هر چه بیشتر رسانه های جمعی 

 اری ایجاد شبکه های ک

 وضعیت تکنولوژیک جامعه 

 توجه به استاندارهای حرفه ای کار
 استفاده از تجربه های پیشین

 ارزیابی سالانه کارکنان توسط مدیران 
 به کارگیری دانش و مهارت کارکنان در موقعیت مناسب 

 بررسی فرم های خودارزیابی کارکنان 

 راهبردها حفظ سرمایه انسانی 

 ی ترکیبی در آموزش کارکنان استفاده از روش ها
 استفاده از تئوری های بازی 

 ایجاد واحدهای مدیریت دانش 
 برگزاری وبینارهای آموزشی و کارگاههای متعدد

 آموزش از طریق منتورینگ 

 توسعه سرمایه انسانی 

 تمایل کمتر به استخدام در ادارات دولتی 
 تمایل به بخش خصوصی 

 گرعوامل مداخله  نوع سازمان 

 تمایل به کارآفرینی
 شبکه سازی کارکنان 

 پررنگ شدن سازمان های ارگانیک 

 ساختار سازمان 

 پیامدها  هنجارها چارچوب های رفتاری متناسب با شرایط جامعه 
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 ارزش ها  توسعه فردی زیربنای توسعه سازمانی 

 باورها خوداتکایی 

 متمایل به کار تیمی 
 ارتباطات مجازی 

 م مصرف گرایی عد

 رفتارها 

ان جامعه به علت بحر در گرفته صورت تغییرات با قوانین تغییر
 بیماری 

 مومیع شرایط تغییر دنبال به سازمانی جدید های سیاستگذاری
 جامعه

   جامعه شرایط به توجه با استخدامی های مصوبه تغییر 

شناسایی  شرایط علی  شرایط حقوقی جامعه 
 نسل پاندمی 

 شرایط سیاسی جامعه  زسازی قدرت نرم سیاست خارجی با وجود تحریم ها با

 تغییر سبک زندگی افراد به دلیل همه گیری کرونا 
 وجود اضطراب و نگرانی عمومی در جامعه 

 عدم وجود ارتباطات فیزیکی و روابط بین فردی 

 شرایط اجتماعی جامعه 

 سیاست زدودگی جوانان 
 در آموزش نقش پررنگ خانواده 

 استفاده از رسانه در تولید محتوای آموزشی برای اقشار مختلف 
 بحران سینماها، موسیقی، کتابخانه ها و مراکز فرهنگی و دانشگاهی 

 شرایط زمینه ای  وضعیت فرهنگی جامعه 

 درگیری اقتصادی اقشار مختلف و فشار وارده به آنها
 زیو مشاغل مجاپررنگ شدن فروشگاه های آنلاین 

 وضعیت اقتصادی جامعه 

 رشد بسیار در حوزه ی تکنولوژی 
 ورود موثر تکنولوژی در زندگی و روابط بین فردی 

 نقش به سزای شبکه های اجتماعی جهت ارتباطات مجازی 
 ارتباط مستقیم آموزش و روابط بین فردی با شبکه های اجتماعی

 ایشبکه و افزاریسخت هایزیرساخت ارتقای
 هایداده برای ویژهبه اطلاعات امنیت مباحث به ویژه اهمیت 

 ساعات در دورکاران برای اطلاعات فناوری پشتیبانی  حساس
 (تیکتینگ یسامانه) غیراداری

 نانکارک برای ویژهبهدورکار  مشاغل برای آموزشی محتوای تولید 
 بالاتر سنین در

 وضعیت تکنولوژیک جامعه 

 ارکنان در موقعیت مناسببکارگیری دانش و مهارت ک
 توجه به استاندارهای حرفه ای کار 

 استفاده از تجربیات پیشین
 ایجاد تجهیزات مناسب با شرایط کار 

 شناورسازی ساعات کاری کارکنان 

 راهبردها حفظ سرمایه انسانی 

 استفاده از دیدگاه داستان سرایی و نگرش های نوین آموزشی 
 زشی آموزش از طریق ویدئوهای آمو

 ایجاد دموکراسی آموزشی 
 آموزش از طریق منتورینگ

 ایجاد وبینارهای آموزشی در سطح بین المللی 
 استفاده از بازی سازها در آموزش 

 ایجاد واحدهای مدیریت دانش 

 توسعه سرمایه انسانی 

 عوامل مداخله گر نوع سازمان  متمایل به خصوصی سازی و شرکت های خصوصی 

 رآفرینیتمایل به کا
 شبکه سازی و ایجاد سازمان های ارگانیک 

 دورکار شدن کارکنان در سازمان ها 

 ساختار سازمان 

 ایجاد فاصله اجتماعی 
 ارتباطات مجازی 

 پیامدها  هنجارها 

 ارزش ها  سواد رسانه ای در دوران بمباران اطلاعات 
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 رسیدن آرامش به هایتکنیک

 باورها باور به وجود زیست مجازی 

 عجول بودن و میل به سرعت 
 دید های ج نسل در مینیمال زندگی و گرایی مصرف عدم به تمایل

 چارچوب ناپذیری رفتاری 

 رفتارها 

 نسلی در بازار کار ایران به عنوان پدیده اصلی  گوناگونی
ین عنوان که در بازار کار امروز ایران شاهد چه با ا بر اساس مصاحبه های صورت گرفته با خبرگان در این پژوهش و طبق سوال مشترکی

نسل در بازار کار ایران شناسایی گردید. بیشترین کدها مربوط به وجود نسل انقلاب، نسل دفاع مقدس، نسل  5وجود نسل هایی هستیم؟ 
ن پنج نسل اشاره نموده و آن را تایید نفر به وجود ای 6نفر خبرگان  12تغییر،بازنگری و اصلاح، نسل تحریم و نسل پاندمی بودند. از تعداد 

ت اکردند. نسل ها همان گونه که در تعاریف آمده بر اساس اتفاقات و ابژه های مشخص در هر دوره که بیشترین تاثیر را بر روی افراد و تصمیم
ی، زمینه ای، راهبردی، مداخله گر هر نسل شرایط علبرای  ،5وجه به مفاهیم اشاره شده در جدول ه، دسته بندی شده است. با تکشوری گذاشت

 خاص همان نسل شناسایی گردیده است.و پیامدهای 

 شرایط علی 
شرایط علی رویدادهایی است که موقعیت ها، مباحث و مسائل مرتبط با پدیده را خلق و تا حدودی تشریح می کنند که چرا و چگونه افراد به 

شرایط علی، رویدادها و اتفاقاتی است که بر این پدیده تاثیر گذاشته و منجر به بروز آن می این پدیده مبادرت می ورزند. در واقع، منظور از 
 مقوله شناسایی گردید که عبارتند از: 6شوند. در پژوهش حاضر شرایط علی با 

 جامعه  شرایط حقوقی -1
ا توجه . لذا بی معیّن بر روابط مردم حاکم استتاریخ ی در دوره است که در جامعه تعیین ومقرراتی و  نظور از سیستم حقوقی مجموع قواعدم

ه سمت قلاب، جنگ و یا تغییر رویکرد بچنانچه جامعه با بحران هایی مانند انلذا این سیستم دستخوش تغییراتی می شود. به تغیر شرایط 
 می کنند. تغییر  نواندیشی و همچنین تحریم و بیماری مواجه گردید، شرایط حقوقی، اداری و تصمیم گیریها نیز

 شرایط سیاسی جامعه 
شده  لیسازمان تشک ین. ایدآ یعام سازمان قدرت به حساب م یعام است. دولت به معنا یدولت و حکومت به معنا یاسی،س شرایط مقصود از

 اسییدرت س.  قشده یفتعر یها یژهو هر کدام کاربرای و نهاد ها که  یمکن یم یاداست از افراد، که معمولا با عنوان حاکمان و رهبران از آنها 
و نوع  یتتوانند ماه یهستند که م یعناصر یاسی،نظام س یمجموعه ها یرموجود در جامعه و ز یآن، نهادها و سازمان ها استقرار یوهو ش

حکومتی و یا شرایط دیپلماتیک جامعه ایجاد به همین دلیل تغییراتی که در سیستم  .(Naghibzade, 2016) درا آشکار سازن یاسیساختار س
 می شود، می توانند تاثیر مستقیم بر روی شرایط عمومی جامعه و مشاغل داشته باشد. 

 شرایط اجتماعی جامعه 
 د.رافراد ، گروه ها و نهادها وجود دا یندهد و ب یم یلکل منسجم را تشک یکاز روابط است که  ییالگو و شبکه یاجتماع یستم و شرایطس

یافته و ساختار  یمشترک فرهنگ یاز نمادها یستمیها توسط س یتروابط آنها با موقع که یمنفرد یگرانکثرت باز را یاجتماعیستم پارسونز س
به  د.کننمى دیکته و نسخهها به اعضاء جامعه شود که هنجارها و ارزشدر سیستم اجتماعى چیزى درونى مى ، معرفی می کند.تعریف شده

 یم داشته باشد. مستق یرتاثیل تغییراتی که در شرایط اجتماعی جامعه ایجاد می شود می تواند بر روی رفتارهای نسلی همین دل

 های موجود جهت بروز نسل هازمینه -2
 گیرد. می شکل آن در واکنش و کنش راهبردهای که است پدیده به متعلق وقایع و حادثه وقوع محل و ای، بسترزمینه شرایط

 ت فرهنگی جامعه وضعی
 ین،دانش، باورها، هنرها، قوان ینو همچن یموجود در جوامع بشر یهاو هنجار یاجتماع یهااست که شامل ارزشمفهوم گسترده فرهنگ یک

شور ق آن کمناط یگربا د یفرهنگ متفاوت تواندیم یهر منطقه از هر کشورشود. یجامعه م یاافراد گروه  یهاو عادت هاییآداب و رسوم، توانا
شود. به همین دلیل می توان شرایط و وضعیت فرهنگی کشور را از جمله موارد یمنتقل م یفرهنگ از راه آموزش، به نسل بعد .داشته باشد

 تاثیرگذار بر ایجاد گوناگونی نسلی دانست. 
 



 بازشناسی الگوی گوناگونی  نسلی در آموزش نیروی کار  ایران

 

 113  (1) 51؛ 1433پژوهشی رهیافتی نو در مدیریت آموزشی. -دوماهنامه علمی

 

 وضعیت اقتصادی جامعه 
بهم  هاییتاز فعال ی، مجموعه بزرگیاقتصادوضعیت  رفته شده است.عنوان عملکرد وضع کلى اقتصادى پذیمقدار درآمد سرانه بهمعمولاً 

 رسانند.یکمک م یابمنابع کم یصِتخص یچگونگ یینِدانسته شده که به تع یو مصرف یدیتول یوستهپ

 جامعه  وضعیت تکنولوژیک
 یگروه یشوند که حاصل زندگ یگفته م  ییها یدهبه پدی اجتماع یها یدهپد یرادانست.ز یمهم اجتماع یها یدهتوان از پد یرا م یتکنولوژ

را رقم  یانسان یدر زندگ یمعظ یمحسوس داشته است و گاه تحولات ینقش یاجتماع ییراتهمواره در تغ یکنولوژت انسانها ست. یو اجتماع
د و آگاهی و بهره روزمره، رشروابط و فعالیت های  ،چگونگی تاثیر تکنولوژیهای ارتباطی بر شیوه زندگی فردی از نظر کیفیت زندگی. زده است

 موثر است. گیری از اوقات فراغت

 شرایط مداخله گر  -3
 ودر بازار کار ایران بوده  پژوهش شوند. با توجه به این که موردمی اصلی پدیده ضعف و شدت باعث که است شرایط مداخله گر شرایطی

آمده  5 شده بود چنانچه در جدول شمارهپرداخته های دولتی و خصوصی همچنین در مصاحبه ها به شرایط بازار کار و نیز وضعیت استخدام 
زیرا تمایل افراد طی سال های اخیر بنابر نظر  د اشاره در شرایط مداخله گر هستند.نوع سازمان و ساختار سازمان از جمله مقولات مور .است

بوده که همین امر می تواند بر نوع آموزش و شرایط آن اکثر خبرگان مصاحبه شونده بر شرکت ها و سازمان های غیر دولتی و خصوصی 
 تاثیرگذار باشد. 

 راهبردها-4

راهبردها به دو مقوله فرعی حفظ سرمایه انسانی و مشاهده گردید پذیرند. چنانچه  می تاثیر ایزمینه شرایط و گرمداخله عامل دو از راهبردها
خود و  یانش فردو د یی هاکارکنان جهت توسعه توانا یاست برا یچهارچوبابع انسانی توسعه من. تقسیم بندی شده اندتوسعه سرمایه انسانی 

سخ توان پا یمشخص شده م یمقولات و کدها ینمربوط به ا یمتوجه به مفاهبا  ید. بدین ترتیبجد یهاآموختن مهارت ینسازمان و همچن
آموزش دیده و باتجربه نیاز دارد تا ماموریت خود را به انجام برساند و  از آن جا که هر سازمانی به افراد دوم پژوهش را به دست آورد. پرسش

ت ، بر اهمی، آموزش کارکنان امری ضروری است. همچنین با گسترده شدن علوم و فناوری و پیچیده شدن مشاغلبه اهداف خود دست یابد
در سازمان های امروز که گوناگونی نسل ها وجود دارد برای هر چه بهتر شدن روند .(Seyed Javadein, 2016) آموزش افزوده شده است

آموزش می توان به شناخت کلی از نسل ها پرداخته و از تجربیات نسل های گذشته یعنی نسل های انقلاب و دفاع مقدس استفاده کرده و با 
 هاییر روشزل تحریم و همچنین نسل پاندمی آن را تلفیق نمود. جدول دانش نسل های جدیدتر که شامل نسل تغییر، اصلاح و بازنگری، نس

 شده نشان میدهد. دسته بندی ها را با استفاده از مفاهیم  در نسل جهت آموزششناسایی شده 
 روش های آموزش در نسل های گوناگون  -1 جدول

 یرانآموزش توسط مد یروش ها یبرا ینظرخواه
 یآموزش یدئوهایو یقآموزش از طر

 
 نسل انقلاب

 
 
 
 
 

توسعه منابع انسانی 
 از طریق آموزش

 یمکاتبه ا یآموزش ها
 ضمن خدمت یدوره ها

 نسل دفاع مقدس

 در آموزش یو بصر یسمع یاستفاده از ابزارها
 و کارگاه ها یآموزش ینارهایوب یبرگزار

نسل تغییر، بازنگری و 
 اصلاح

 آموزش در یدجد یها نگرش یجادو ا ییداستان سرا یدگاهاستفاده از د
 ینگمنتور یقآموزش از طر

 نسل تحریم

 یآموزش یننو یروش ها
 دانش یریتمد یواحدها یجادا

 یریتمد یها یباز یاستفاده از تئور
 نسل پاندمی

 پیامدها -4
 داد که پیامدهای حاصل از این است. نتایج نشان هاواکنش و هاعمل نتیجه هستند، که راهبردها از آمدهدستبه خروجی و نتایج نیز پیامدها
ی اصلی چهار پیامد هستند که عبارتند از نوع هنجارها، در بسترهای ایجاد شده و با توجه به عوامل مداخله گر موجود و با توجه به پدیده راهبرد

 م در نسل های مختلف متفاوت هستند.نوع ارزش ها، نوع باورها و نوع رفتارها که هر کدا
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 قمدل نهایی تحقی
تنتاجی به که به صورت اس شده است یلتشک یامدهاو پ هایگر، استراتژمداخله یطشرا ای،ینهزم یطشرا ی،عل یطمدل، از پنج قسمت شرا ینا  

پدیده اصلی در این پژوهش تفصیل گردیده.  5این مدل ساختار کلی داشته و مفاهیم آن به طور جزئی تر در جدول شماره دست آمده است. 
و دسته بندی نسل های موجود در بازار کار معاصر هستند که در اهداف پژوهش نیز به آن اشاره گردید. هدف دوم در پژوهش، شناسایی 

به آن اشاره  3 آموزش های متناسب برای هر نسل بوده که با راهبرد توسعه منابع انسانی به این مهم پرداخته شده است و در جدول شماره
 شد.

 

 یمحور دهیپد مدل تئوریک -2کلش

 بحث و نتیجه گیری 

 غالباً که است دیبع سنیگوناگونی  با توجه به اینکهو  نظام آموزش نیروی کار ایران بوده رد نسلی مدل گوناگونی هدف از این پژوهش تبیین
 ایداریپ باشد، البته  انجو های نسل با ها در آیندهمدیره هیئت پیش بینی می شود رهبری اما شود،می گرفته نادیده مختلف های دربخش
 کی توان نمی را هامدیره هیئت و هاسازمان مهم مسائل. دارد بستگی امروز تر ومسن جوانتر مراجع مشارکت به نیز حاضر حال در هاسازمان

 ماعیاجت هیآگا و اجتماعی ارتباط جوان های نسل. است مدیره هیئت ی اعضایسنگوناگونی  درست، مسیر در گام یک اما کرد، رفع شبه
 واستارخ اند تا شده ، آمادههاگالری و هاخیابان اجتماعی، هایشبکه در جوان های سلن .دهند تغییر را دنیا اکنون خواهندمی و دارند بیشتری

 های حل اهر تواندمی هم با مالی ثبات و تعامل نژادپرستی، هایچالش حل برای آنها هایایده از استفاده. شوندجامعیت  و عدالت تنوع
را   جازها سازمانی این رهبران به تجربه، و دیدگاه اندیشه، تنوع برای استخدام پویایی در مدت، دراز در. کند ایجاد مدت کوتاه در را ایخلاقانه

 کنند. تعیین را آنها ایجاد چگونگی و جوامع به احترام کارکنان، توسعه و رفتار لحن، نحوه تا دهدمی
لذا باید در ابتدا یک دسته بندی کلی از نسل حاضر در نیروی  .(Danshina et al, 2018 ) یابند پرورش و ببینند آموزش یدبا آینده های نسل 

 جاد نماییم.ها ایکار داشته باشیم تا با توجه به خصوصیات و ویژگی های هر نسل بتوانیم راهکارهای لازم را جهت تعامل بیشتر در این نسل
است که در حال  کارکنانیبه به پیشینه تحقیق و مطالعات انجام شده توسط چیت ساز سه نسل شناسایی شد که مربوط  با توجهبرای نمونه 

 ایط علیشر      
 

 حقوقی شرایط 
 
 یاسیشرایط س
 

 اجتماعی شرایط 

 ربست
 

فرهنگی   
 

 تکنولوژی
 

اقتصادی   

 پدیده اصلی
 شناسایی نسل انقلاب 

 شناسایی نسل دفاع مقدس
شناسایی نسل تغییر، اصلاح و 

 بازنگری 
 شناسایی نسل تحریم 
 شناسایی نسل پاندمی

 

 اهبردر
 

 حفظ منابع انسانی
 
 توسعه منابع انسانی

 آموزش نسل انقلاب -

 آموزش نسل دفاع مقدس-

آموزش نسل تغییر، -
 اصلاح و بازنگری

 آموزش نسل تحریم-

 آموزش نسل پاندمی-
 

 مداخله گر
 

 وع سازمانن
 ساختار سازمانی 

 پیامدها
 

 نوع هنجارها
 

 هانوع ارزش
 

 نوع باورها
 

 نوع رفتارها
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 و نسل باتجربه یانسالجوان، نسل م انجام شد به سه نسل 62حاضر کمتر در بازار کار ایران هستند و یا در پژوهشی که توسط جلالی در سال 
که در این  نسلی 5شناسایی بسیار کلی بوده و به اتفاق و یا پدیده خاصی در این نسل ها اشاره نگردید، لذا با پرداخته شد که این دسته بندی 

زیرا این نسل ها با تکیه بر ابژه های هر نسل دسته  نظام آموزشی متناسب با هر نسل را طراحی کنیم.می توانیم  ،پژوهش مشاهده گردید
و شرایط تازه ای برای افراد رقم زده شد که در کلیه امور آن ها تاثیرگذار بوده و نسل تازه ای را ایجاد کرده بندی شدند و به دنبال آن اتفاقات 

 ودررور دینی های آموزش برای آموزشی انفعالی های روش از با توجه به اینکه در نسل انقلاب روش های اجرا در فرایند آموزش استفاده است.
 وزشی،آم برنامه اجرای یا کارآموزی از مباحثه، استفاده همچون عقیدتی آموزش در فعالتر های روش از ، استفادهسمینارها و ها سخنرانی مانند

 از تفادهی مداخله و اسنظریه همچون نظریاتی از مشاغل، استفاده در کار تازه یا و خبره شاغلین و سرپرستان با ی مستقیممشاهده و مصاحبه
توان با آموزش بسته بوده لذا می مدار تلوزیون و تلوزیونی ضبط نوار یا و اسلاید پروژکتور مانند بصری سایلو و میکروفون صوت، ضبط نوار

 زاز طریق روش های نو ترکیب، استفاده از تئوری بازی، آموزش های تلفیقی و ایجاد انگیزه برای استفاده از تکنولوژی در برابر خلا ناشی ا
ه وجود نسبت به نسل انقلاب برا برای آموزش در این نسل ایجاد کرد. در نسل بعد که با فاصله بسیار کمی  عدم استفاده از آن شرایط لازم

توان به این نکته اشاره کرد که بسیاری از تجربیات نسل قبل را همراه داشته ولی با بحران جدیدتری هم روبرو شده است و فضای میآمد 
یده که می توان این تغییرات را حتی در آثار نویسندگان هم ملاحظه کرد  لذا با محتوای آموزشی گفتمانی جامعه دستخوش تغییرات جدی گرد

 برنامه اجرای یا از کارآموزی استفاده با محلات و بسیج در عمومی دفاعی های تازه ای در سازمان ها و فضای کاری روبرو شدند. آموزش
 فرهنگی ایهجشنواره برگزاری با عمومی کارکنان دانش سطح بالابردن برای حکومتی تصمیمات ها، اجرایمجموعه سرپرستان توسط آموزشی

که موضوع  روش آموزش این نسل بود خاطبان از جمله موارد اشاره شده درم برای مناسب محتوای تولید در رسانه از آموزشی و استفاده و
توان از این افراد با دانش موجود و با تجربیاتی که در شرایط فت لذا میدفاع و پاسداشت وطن در اولویت موارد آموزش سازمان ها قرار می گر

های جدید تر استفاده نمود. انتقال اندیشه های این نسل به نسل های بعد می تواند در بحرانی گذرانده اند در فرایند آموزش در کنار نسل
با روش های نو و  استفاده از بازی های شبیه سازی به عنوان یک تصمیم گیری ها موثر واقع شده و برای برون رفت از بحران ها همراه 

تسریع کننده برای یادگیری و همچنین یک وسیله،  پیشرفت را در اصطلاحات طرح های آموزشی ایجاد کرد. در نسل بعد که نسل تغییر، 
ی توانمند ارتقاء برای کارآموزی از طریق استفاده سازندگی و اصلاح است، روش های اجرایی آموزش در فرایند آموزشی سازمان ها و جامعه از

 و سمینارها برگزاری آموزشی برنامه اجرای الکترونیک، تحقق دولت راستای در اطلاعات فناوری حوزه در کارمندان های عمومی مهارت و ها
 نارک در ها سازمان و دولت کارکنان برای تجمیعی هایدوره ها، برگزاری تمدن گفتگوی،سیاسی ی توسعهحوزه در های آموزشی کنفرانس

توان با آموزش مهارت های نرم و ی پایدار بوده لذا بر این اساس میتوسعه با مفاهیم آشنایی کارکنان،  برای خدمت ضمن هایدوره
ای پیش از آن و های هوش مصنوعی این نسل را با نسل ههای همه جانبه که امروزه موجود است و آموزش های تلفیقی در حوزهتکنولوژی

و   اه تحریم پژوهی آینده در نیاز مورد راهکارهای در نسل بعد که نسل تحریم هستند بررسیهای بعد از آن آشتی بیشتری داد. نسل
 نگج شناخت جهت ویدئوکنفرانس ها از مقاومتی از ویژگی های این نسل است که در اجرای فرایند آموزش با استفاده اقتصاد راهکارهای

 تسریع یک عنوان هب سازی شبیه های بازی از دیجیتال،  استفاده پول کیف ایجاد متمرکز، غیر دیجیتال پول متمرکز، الکترونیکی پول ،پولی
در سازمان ها و شرکت ها استفاده نمود.  این در حالی  مدیریتی دیگر های بازی و فرار اتاق و فکر اتاق مانند هایی بازی از کننده و  استفاده

 های برهمو آموزش های دیگری چون طوفان مغزی، ایجاد گروه های گفتگوها به روشکه این نسل برای ایجاد ارتباط با دیگر نسلاست 
نیازمند است. آخرین نسل خلق شده در این پژوهش نسل پاندمی است که با تغییرات کنشی و تلفیقی و همچنین دیدگاه های داستان سرایی 

 مناسب ی اهدافمقایسه و تایید و جدید های نگرش ایجادهای اجرای آموزش متفاوت که شامل  د کرد و روشسریعی که در جهان ایجا
 اهمیت به توجه با کنشی پژوهش های روش از استفاده ،دیجیتالی های ی مهاجرتحوزه در جهانی های 1گرایش از نسل، پیروی هر برای

 فرایندهای و مدیریتی های بازی از فردی، استفاده غیرحضوری های آموزش ،مرشدی طریق از آموزش و برخط هایدوره موضوع، برگزاری
با انتقال دانش به نسل های پیشین و دریافت  و آموزشی 8های اندیشی هم فرا برگزاری ،مانند روش های اوریگامی و مافیا و ... سازی بازی

فرایند نظام آموزش در جامعه را بهبود بخشیده و به یک سیستم یکپارچه در توانند می ،فاهیم مورد نیازتجربیات آن ها جهت به روز رسانی م
  ی اجرای نظام آموزشی دست یابند.حوزه

 یملاحظات اخلاق

 از اصول اخلاق پژوهش یرویپ
 شد. لیتکم ی هاآزمودن ینامه آگاهانه توسط تمام تیرضا های مطالعه حاضر فرم در
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