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Article Info            ABSTRACT 

 

Background and purpose: The new generation that organizations are currently 

encountering and must prepare for is Generation Z. Managers need to understand the 

individual characteristics of this generation and know how to manage them effectively. 

The purpose of this research is to identify the dimensions of an effective human resource 

utilization pattern for Generation Z in the public sector using a data-driven approach. 

Research method: This mixed-methods study is developmental–applied in nature. Data 

were collected through library and field research, using document review, expert 

interviews, and questionnaires as the primary tools. The statistical population for the 

qualitative section consisted of managers of government agencies, with a sample size of 18 

individuals selected through snowball sampling until theoretical saturation was reached. 

MAXQDA and Excel 2019 software were used for data analysis. 

Findings: The findings indicate that the effective human resource utilization pattern for 

Generation Z in the public sector includes six central categories (causal conditions, 

contextual conditions, intervening factors, central phenomenon, strategies, and 

consequences), along with 24 selected codes and 79 open codes. 

Conclusion: Achieving success in utilizing Generation Z human resources requires 

reimagining HR policies based on transparency, continuous learning, job flexibility, and 

intelligent performance management. Such an approach enables effective alignment 

between organizational goals and the individual values of Generation Z, guiding the 

administrative system toward sustainable justice and efficiency. 
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Introduction 

The effects and outcomes of the three-fold efforts made in attracting, developing, and retaining human 

resources are primarily reflected in the effective utilization of this strategic asset within the 

organization (Mirsepasi, 2021). The behavioral and personality characteristics of Generation Z differ 

from those of previous generations, and these differences have a direct impact on their work attitudes 

and behaviors. Moreover, research on Generation Z—who are distinct from earlier generations—is still 

emerging, and only a limited number of studies have been conducted to understand this generation. 

Naturally, such a small body of research is insufficient for effectively managing them (Leslie et al., 

2021). With the entry of Generation Z into the labor market, organizational managers must identify the 

factors that enable the optimal utilization of this generation’s full potential. 

Given the above, most of the existing studies on different generational groups of employees have 

focused mainly on describing and compiling a set of components related to the characteristics, 

expectations, and work values of various generations, including Generation Z. However, no study has 

specifically examined the effective utilization of Generation Z human resources in the public sector. 

Therefore, due to the absence of a scientific framework regarding Generation Z—who have only 

recently entered organizations—and the necessity of gaining deeper knowledge about this generation 

and how to effectively engage with them at the organizational level, this topic has gained importance. 

Consequently, this gap motivated the selection of the present research topic. Accordingly, this study 

seeks to answer the fundamental question: What are the dimensions of a model for the effective 

utilization of Generation Z human resources in the public sector, and what does this model look like? 

 

Methodology Research  

In this study, in order to design a model for the effective utilization of Generation Z human resources in 

the public sector using a grounded theory approach, open codes, axial codes, and selective codes were 

first identified through in-depth interviews. Since the present research aims to develop a new theoretical 

framework—theory building—and requires the elicitation of experts’ tacit knowledge in this field, the 

grounded theory strategy was employed. Addressing the research questions necessitates a methodology 

capable of examining and analyzing the perspectives of managers and experts in the targeted 

organization, which are typically qualitative in nature. Therefore, among the grounded theory 

approaches, the paradigmatic approach was selected due to its higher degree of structure. In this study, 

to conceptualize the codes and categories related to the model of effective utilization of Generation Z 

human resources in the public sector, the initial codes and categories were extracted through interviews 

with experts. Subsequently, to finalize the list of dimensions and components, the expert survey method 

was applied using the Lawshe technique. Accordingly, the research method is classified as 

fundamental–applied in terms of purpose, mixed (qualitative and quantitative) in terms of data 

collection, cross-sectional in terms of data collection time, and survey-based in terms of its nature. 

The statistical population consisted of managers in public-sector organizations with at least 15 years of 

work experience, a minimum of 5 years of managerial experience, and at least a bachelor’s degree. 

Given that snowball sampling was used, the experts introduced by interviewees were selected from the 

National Organization of Administrative and Employment Affairs, the Management and Planning 

Organization, and the Ministry of Interior, all of whom possessed the necessary knowledge for the 

study. Key characteristics of the experts included professional experience in human resource 

management, theoretical expertise, practical experience, willingness and ability to participate, and a 
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mix of academic experts with relevant educational backgrounds alongside professional practitioners. 

The final sample included 18 experts. 

 

Conclusion  

The findings indicated that the model for the effective utilization of Generation Z human resources in 

the public sector consists of 6 axial categories, 24 selective codes, and 79 open codes .The 24 selective 

codes of the research model include: cultural and organizational changes in the workforce; the impact 

of technology and digitalization; the social and psychological values of Generation Z; empowering 

human resources for self-effectiveness; motivational priorities and job values; an organizational 

environment centered on support and collaboration; a technology-driven and innovative environment; a 

welfare-oriented environment that promotes balance and employee well-being; the influence of 

governmental bureaucratic structures; the role of managers and leaders in embracing Generation Z; 

external environmental and social factors; the impact of human resource policies on Generation Z; the 

role of organizational culture in interacting with Generation Z; effective utilization of Generation Z 

human resources in the public sector; designing and implementing strategies for attracting and retaining 

Generation Z; strengthening digital tools and organizational innovation; optimizing talent management 

processes; enhancing a culture of participation and innovation; improving the efficiency and 

effectiveness of Generation Z employees in the public sector; promoting job satisfaction and 

organizational commitment; transforming the organizational culture of the public sector; and improving 

organizational performance and outcomes. 

Generation Z, as the newest cohort entering the labor market, possesses distinctive characteristics, 

expectations, and behavioral patterns that set it apart from previous generations serving in the public 

sector. Research findings indicate that the most effective model for utilizing Generation Z human 

resources in the public sector is one grounded in organizational agility, meaningful work, a 

participatory environment, technological orientation, flexibility, and organizational justice. Generation 

Z performs best in environments that provide opportunities for rapid and continuous learning, ensure 

fairness in performance evaluation and career advancement, support the use of technology and digital 

tools, maintain transparent, two-way, and collaborative communication structures, and offer a clear, 

growth-oriented career path. 

To attract, retain, and effectively leverage the capabilities of Generation Z, the public sector must 

reconsider its human resource policies, digitize its processes, and develop modern motivational 

systems. The proposed model can enhance productivity, increase organizational commitment, reduce 

job burnout, and improve the quality of public service delivery. 
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 چکیده    اطلاعات مقاله     

 

است.  زدنسل  ،ورودشان آماده کنند یخود را برا دیکه امروزه سازمان ها با آن روبه رو شده اند و با یدینسل جد زمینه و هدف:

ابعاد  ییشناسا، پژوهشاین هدف  کنند. تیرینسل را درک کنند و هم بدانند چگونه آنها را مد نیا یفرد یها یژگیهم و دیبا رانیمد

  .می باشد ادیداده بن کردیبا رو ینسل زد در بخش دولت یمؤثر منابع انسان یریکارگ به یالگو

، یدانیو م یا مطالعات کتابخانه، روش گردآوری اطلاعاتمی باشد.  یکاربرد- یا توسعه، ختهیپژوهش آم هدف اینروش تحقیق: 

 یها دستگاه رانیآماری بخش کیفی شامل مد جامعه. دابزار گردآوری اطلاعات مراجعه به اسناد، مصاحبه با خبرگان و پرسشنامه بوو 

ها از  وتحلیل داده تجزیهمنظور  به .انتخاب شدند گلوله برفی یریگ به روش نمونهکه  ندبود تا اشباع نظری نفر 71حجم نمونه و  یدولت

  .گردید استفاده Excel 2019و  MAXQDA  افزارهای نرم

 طیشرای، عل طیشرای )مقوله محور 6شامل  ینسل زد در بخش دولت یمؤثر منابع انسان یریکارگ به ینشان داد الگویافته ها ها:  یافته 

  .باشد یکد باز م17و  یکد انتخاب 14 ،(امدهایپو  راهبردهای، محور دهیپد، گر مداخله عواملی، ا نهیزم

 ت،یبر اساس اصول شفاف یمنابع انسان یها استیس ینیبازآفر ازمندینسل زد ن یمنابع انسان یریکارگ به ریدر مس تیموفقنتیجه گیری:  

 یفرد یها و ارزش یاهداف سازمان انیکه تعامل مؤثر م یا گونه عملکرد هوشمند است؛ به تیریو مد یمستمر، انعطاف شغل یریادگی

 حرکت کند. داریپا یبه سمت عدالت و کارآمد یو نظام ادار ابدیتحقق  زدنسل 

 ، رویکرد داده بنیادیبخش دولت، نسل زد ی،منابع انسان: واژه های کلیدی 
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 مقدمه

ها و در پی آن یک جامعه و کشور  بیش از هر زمان دیگری مشخص شده است که رشد و توسعه سازمان هامروز

مناسب  یریکارگ . موفقیت هر سازمانی در به(1415، 7مختار و ناوانگ) درگرو استفاده صحیح از نیروی انسانی است

است که این  ریپذ و این امر در صورتی امکان باشد یابزار، تجهیزات، پول، مواد خام و منابع انسانی آن سازمان م

و خصوصیات فردی و جمعی کارکنان خود را در راستای اهداف سازمان  ها ییتوانا ،ها ها بتوانند مهارت سازمان

ها، منابع انسانی کارآمد  منبع رقابتی سازمان نیتر یاساساز طرفی،  .(7175 ،)پولادی وکشاورزیان رندیکارگ به

چالش مدیران بوده و آنان را کاملاً به خود مشغول داشته  نیتر یو مسائل مربوط به آنان اساس شوند یمحسوب م

این مسئله مخصوصاً در  .شود یایجاد م یسخت مختلف به یها توافق میان افراد از نسل است. معمولاً هماهنگی و

 کاری متفاوتی رشد یافته است یها مختلف و با ارزش یها هر نسل در زمان زیرا تر است کاری سخت یها طیمح

  (.1414، و همکاران 1کاربک)

ها باید سازگاری بسیار  زیادی دارد. سازمان یها نیروی کار در عصر جدید با نیروی کار ابتدای قرن بیستم تفاوت

(. 1476، 1و وانگ فناور را درنوردند )لیم یها یبالایی با تغییرات داشته، ماهیتاً بدون مرز بوده و فناوری و نوآور

متفاوت دارای  یها شده است. نسل بر نهیبنابراین استخدام و مدیریت نیروی انسانی در عصر جدید سخت و هز

عامل  تواند یها م متفاوتی در خصوص اخلاق کاری، رهبری و اختیار هستند. این تفاوت یاندازها رویکردها و چشم

اساسی  یها ر صورت عدم اعمال مدیریت مناسب چالششود که د ییها ایجاد تضاد یأس و ناامیدی یا سوءتفاهم

، مدیران نیازمند آن هستند که با کارکنان رو نیازا (.1414، و همکاران 4پیووار سولج) کند یبرای سازمان ایجاد م

توجه برای  متفاوت ازآنچه مرسوم و متداول بود، رفتار نمایند. تفاوت نسلی موضوعی قابل یا وهیخود به ش

 یها نسل یها درک ارزش .رو هستند است که با رقابت روبه رشد بر سر منابع انسانی کمیاب روبه ییها سازمان

و نگهداری آنان در  نسل زد مختلف نسبت به کار و اتخاذ تصمیماتی متناسب با آنان ضرورتی اساسی برای کارکنان

  (. 1415، 5اورهان و کورناز)  رود یفضای رقابتی به شمار م

مستمر و  یها ینوآور ،کار یرویاز تنوع ن یهستند که عمدتاً ناش یادیز راتییدر معرض تغی امروزی ها سازمان

ها به خود  سازمان طیرا در مح یادیز اریتوجه بس ریاخ انیکه در سال ییها از نسل یکیاست.  یکیتحولات تکنولوژ

 یوب جهان دهیشده است که در دوره پس از ظهور پد لیتشک یاز افراد زداست. نسل  6زدجلب کرده است نسل 

 ریعنوان کارمند تحت تأث به زدرفتار نسل  .(1411و همکاران،  1)فرناندز اند متولد شده 1474تا  7775 یها سال نیب

به عدم تجربه در هنگام ورود به بازار  توان یازجمله م ،نسل است نیاست که کاملاً مختص ا دادهایاز رو یتعداد

 کیها در  که آن تیواقع نیعدالت خواهانه و ا یها جنبش ی،اجتماع یها همراه و رسانه یها ظهور تلفن ،کار

                                                           
1 Mukhtar & Nawang 
2 Carlbäck  
3 Lim & Wang 
4 Piwowar-Sulej  
5 Orhan & Kurnaz 
6
 Z Generation 

7 Fernandez 
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، 7ورتکاس) کار دشوار است کیشدن به  لیدر حال تبد زدحفظ کارمندان نسل  .اند رشد کرده یفرهنگ مجاز

خواهد  یشیپ نیزم ینسل رو نیتر تیعنوان پرجمع به یزود شده است که به یمعرف یعنوان نسل بهزد نسل  (.1477

 یمعرف یعنوان وابستگان به فناور نسل که به نیا .جهان خواهد شد تیسوم جمع کیاز  شیگرفت و مسئول ب

 دیبا مدیران .سازد یها متفاوت م گذشته با آن یها با نسل شابهت نیها را در ع دارند که آن یخاص یها یژگیاند، و شده

 ینیب شیچراکه ممکن است در پ .و درک کنند ییشناسا عوامل اثرگذار بر نیروی انسانی این نسل را در محیط کار

نداشته  زهیخود انگ فیانجام وظا یاساس اگر کارکنان برا نیبر ا .ها کمک کند انجام کار به آن یافراد برا زهیانگ

  .(1414و همکاران،  1)ان جی گذارد یم ریسازمان تأث کی تیبر عدم توسعه و موفق یتوجه طور قابل امر به نیباشند، ا

 یزمانسا یها هیو رو ندهایسازمان به همراه خواهد داشت چراکه فرآ یرا برا یراتییمحل کار تغ زد بهورود نسل 

ها  سازمان که طلبد یرا م نیا دیشده است و ورود افراد نسل جد یطراح یقبل یها نسل یکار یها مطابق با ارزش

یی به پاسخگو(. 1471، 1گیو لادو گریشو) کنند ینسل باز طراح یازهایها و ن خود را منطبق با خواسته یندهایفرآ

به ابزارهای جدیدی برای مواجهه  ها سازماننیست و مدیران  ریپذ امکانی سنتی و مرسوم ها روشاین نیازها دیگر با 

  .(1411و همکاران،  4)مورنو را فراهم کند مؤثربا این نسل نیاز دارند تا امکان واکنش سریع و 

مختلف در ادبیات تا آنجا پیش رفته که در کنار انواع هوش از قبیل هوش فرهنگی و هوش  یها لزوم شناخت نسل

)مک  خود را بدان مجهز کنند ستیبا یشده و مدیران و متخصصان منابع انسانی م احساسی، هوش نسلی نیز مطرح

ی ها چالش، علاوه بر ایجاد ی کارکنانها نسلدر کنار سایر  ها سازمانوجود چنین افرادی در  (.1477، 5لفکریندل و 

استفاده در فرآیند جذب، حفظ و  منظور به ها آنو انتظارات متفاوت  ها یازمندینفرهنگی، ضرورت توجه به 

از این نسل و همچنین ساختار  شده انیبی ها یژگیو. لذا با توجه به کند یم دوچندانی را ریکارگ بهنگهداشت و 

و ...  ریپذ انعطافبر نیروی جسمانی کارکنان، ساعات کار  دیتأکی دولتی کشور و ها سازمانبوروکراتیک 

برخورد کنند تا وظایف و  ها آنباید با  ها سازمانی در انسانی جدیدی را موجب شده است که مدیران منابع ها چالش

  (.7441اثربخش انجام دهند )دهقان و همکاران،  طور بهی خود را ها تیفعال

کاری وجود داشته و دارند که هرکدام  یها طیمختلفی از کارکنان در مح یها که نسل شود یم تر یا چالشمسئله آنج

در اتخاذ اقدامات و  یها کمک مؤثر خاص خود را دارا بوده و شناخت آن یها نیازها، انتظارات و ارزش

بر  زدکه نسل  یراتیچنین محیطی و با توجه به تأث جهیدرنت کند یمنابع انسانی ازجمله نگهداشت م یها استیس

های ها، انتظارات و ارزشویژگی (.1477، 6)مورل و ابستون ها ضرورتی اساسی است دارد، شناخت آن ها سازمان

های قابل و تفاوت اند به عنوان اولین نسلی که کاملاً در عصر دیجیتال رشد کردهمنحصر به فرد کارکنان نسل زد 

های های قبلی، شناخت و مدیریت نمودن نیازهای این نسل جدید را به موضوع مهمی برای سازمانآنها با نسلتوجه 
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 یکپارچگیکار معنادار،  ،ی محیط کارریپذانعطاف یبرااین کارکنان  چرا که دولتی تبدیل کرده است؛

که قائل هستند ی اهمیت زیادی و پشیرفت شغلی و محیط کار مشارکترشد  یهافرصتبرخوداری از  ی،کیتکنولوژ

 یها یژگیو(. 7444)دیباجی و همکاران،  دنهمسو نباش یدولتبخش کار  یطمح یسنت یهاوهیبا شممکن است 

آنان  ی کاریها و رفتارها بر نگرش یمیمستق ریاست که تأث گرید یها با نسل متفاوت زد نسل یتیو شخص یرفتار

 که یطور قبل است همچنان در حال تولد بوده به یها متفاوت از نسل ها حول نسل زد که پژوهش . از طرفیدارد

نسل  نیا تیریکم جهت مد قاتیاست تحق یهیدر مورد شناخت نسل زد صورت گرفته است و بد یکم قاتیتحق

ی ریکارگ بهبرای  دیها با سازمانبازار کار، مدیران به  زدبا ورود نسل (. 1417، و همکاران 7ی)لزل ستین یکاف

با توجه به آنچه بیان شد در  دست یابند. شود یم ها آن مؤثربه عواملی که باعث استفاده  حداکثر ظرفیت این نسل،

یکسری  یبیشتر به توصیف و گردآور ،نسلی مختلف کارکنان یها گرفته در خصوص گروه انجام یها پژوهش

پرداخته شده است نسل زد  مختلف ازجمله یها کاری نسل یها ها در ارتباط با خصوصیات، انتظارات و ارزش مؤلفه

انجام نشده است. لذا با توجه به  منابع انسانی نسل زد در بخش دولتی مؤثری ریکارگ به با موضوعو هیچ پژوهشی 

 منابع انسانی نسل زد اند و لزوم شناخت بیشتر وارد سازمان شده یتازگ که بهزمینه نسل زد  فقدان چارچوب علمی در

موضوع  عنوان بهو این مسئله باعث شد تا این موضوع  کند یماهمیت پیدا ها در سطح سازمانی  ل با آنو نحوه تعام

 یالگو که ابعادکه  شداساسی پاسخ داده خواهد  سؤالپژوهشی انتخاب شود. بر این اساس در این تحقیق به این 

 آن چگونه است؟کدامند و الگوی  ینسل زد در بخش دولت یمؤثر منابع انسان یریکارگ به

 

 مبانی نظری

 منابع انسانی مؤثری ریکارگ به

 یزش،انگ یجادا یرنظ ییاست. کارکردها یریتحوزه مد یگرد های یتدر شمار مسئول یمؤثر منابع انسان یریکارگ به

که  روند یبه شمار م هایی یتو انتقال کارکنان ازجمله فعال ییجا ارتباطات مؤثر، نظام ارتقاء، جابه ی،سبک رهبر

و ترک خدمت، انضباط  ییجا شامل جابه یمؤثر منابع انسان یریکارگ نظام به. واقع شوند یتموردعنا یدهمواره با

 یا مجموعه یمؤثر منابع انسان یریکارگ به نظام(. 7444 یرسپاسی،)م شود یمها پرداخته  است که در ادامه به آن یکار

کارکنان در سازمان به کار گرفته  یانتخاب، توسعه، حفظ و ارتقا یو اقدامات است که برا ندهایفرآ ها، استیاز س

کارکنان را  تیو رضا زشیانگ ،یور کلان سازمان همسو باشد تا بتواند بهره یها یبا استراتژ دینظام با نی. اشود یم

  (.1414، 1هاق و روننمینینسه) دهد  شیاافز

  منابع انسانی نسل زد

 یتگر توصیفعملگرا و هدا ی،با فنآور یعنوان افراد ها به آن. اند شده متولد 1471ا ت 7771ه اواسط ده ینبزد  نسل

عنوان نیروی کار جدید، انتظارات و  به زد نسل. برند یم خود لذت یرانمد یاند و از آموزش و توجه شخص شده
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حفظ این استعدادها حیاتی های قبلی دارند. درک این نیازها برای جذب، انگیزش و  نیازهای متفاوتی نسبت به نسل

 یتوجه طور قابل کار است که به یرویگروه در ن نیتر دهنده جوان نشان زدنسل  (.1476 ،و همکاران 7سولنت) است

فرد خود را درک  ها و انتظارات منحصربه ارزش یت،ذهن یدبا یمتفاوت است. متخصصان منابع انسان یقبل یها با نسل

  (.1411، 1)افندی کنند یرو درگ یریتها را مد طور مؤثر آن کنند تا به

  کار یطدر مح زدنسل  یازهای منابع انسانین

های قبلی  عنوان نیروی کار جدید، انتظارات و نیازهای متفاوتی نسبت به نسل به( 1471-7771)متولدین  زد نسل

این نسل به محیط کار با دارند. درک این نیازها برای جذب، انگیزش و حفظ این استعدادها حیاتی است. ورود 

در ادامه . شود یکار م طیدر فرهنگ و مح یبزرگ رییبومرها همراه است که احتمالاً منجر به تغ یبیب یبازنشستگ

 م:کنی ترین نیازهای این نسل در محیط کار را بررسی می مهم

 دهند برای  ترجیح می، نیاز به معنادار بودن کار: انتظار دارند کارشان تأثیر اجتماعی مثبت داشته باشد

دهند حقوق کمتر  ترجیح می درصد 64 گیرند جدی می مسئولیت اجتماعی هایی کار کنند که شرکت

ی و مکان یزمان یریپذ نعطاف(. ا1411، 1)دلویت اما برای سازمانی با مأموریت معنادار کار کنند بگیرند

 11د کار از راه دور داشته باشن های یاستها س انتظار دارند سازمان دهند یم یحرا ترج یبیکار ترک الگوی

 .دانند یتر از حقوق بالا م را مهم یریپذ کارمندان نسل زد انعطاف درصد

 های کاری  انتظار دارند از آخرین ابزارهای دیجیتال استفاده کنند به محیط: وری پیشرفته در محیط کارناف

حاضرند شغل خود را ترک  درصد 61د کنند گرایش دارن استفاده می هوش مصنوعی و اتوماسیون که از

 (.1411، 4)پی دبلیوسی کنند اگر فناوری شرکت قدیمی باشد

 دارند  دهند انتظار یم یحرا ترج یمو مستق یررسمیارتباطات غ :بازخورد مداومتباطات شفاف و ار

دهند  یم یحسالانه ترج یابیرا به ارز یبازخورد هفتگ درصد 17 کنند یافتو سازنده در یفور یبازخوردها

 (.1414، 5)گالوپ

 یران،که نسل زد در ا ( نشان داد7447توسط دانشگاه تهران ) : پژوهشیو درآمد مناسب یشغل یتبه امن نیاز 

از  درصد 61. حدود دهد یم یادیز یتاهم یو درآمد کاف یبه ثبات شغل ی،برخلاف تصور عموم

 .دانند یم یریپذ تر از انعطاف را مهم یشغل یتامن یران،دهندگان نسل زد در ا پاسخ

 طور مؤثر و  که فرد بتواند به شود یگفته م یبه حالت یتعادل کار و زندگ: 6یبر تعادل کار و زندگ یدتأک

خود توازن برقرار کند.  یشخص یزندگ یها تیو فعال ازهایو ن یشغل فیو وظا ها تیمسئول نیهماهنگ ب
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 یداشته باشد، بلکه از زندگ یکار عملکرد خوب طیتنها در مح که نه دهد یتعادل به فرد امکان م نیا

 (.1414، 1)جانسون داشته باشد یکاف تیرضا زیخود ن یحیو تفر ی، اجتماعیخانوادگ

استراحت  یها منعطف و فرصت یاز آن است که نسل زد به ساعات کار ی( حاک7441) یرانمرکز آمار ا گزارش 

ها احساس کردند که  از آن درصد 16بر اساس تحلیل کارکنان نسل زد، همچنین مشخص شد که دهد.  یم یتاهم

مانده  باقی درصد 71تا حد متوسط و  درصد 61کند،  شان تداخل ایجاد می کارشان تا حد زیادی در زندگی شخصی

کنند که نسل زد  همچنین، تحقیقات بیان می(. 1414 ،1موتلهام)سودی و  کنند تا حد کمی این تداخل را تجربه می

وری در دورکاری استفاده کند و به دنبال حفظ تعادل بین زندگی  ای افزایش بهرههای نوین بر تمایل دارد از فناوری

هایی مانند احساس انزوا و دشواری در حفظ تمرکز نیز در این نوع کار  اما چالش کاری و شخصی خود است؛

 (.1411، 1)لی و کیم گزارش شده است

 

 پژوهشپیشینه 

برای ساخت محیط کاری نو برای نسل زد نشان داد که  نوآورانهی ها حل راه( پژوهشی با عنوان 1415) 4وستاور

روبرو هستند  ییها چالشبا  زد در مشارکت کارمندان نسل ،یسنت یکار یعدم تعامل با ساختارها لیبه دل ها سازمان

 دارد. ها آنبرآورده کردن انتظارات  یو از راه دور برا رتریپذ انعطاف یکار باتیبه سمت ترت رییبه تغ ازیکه ن

ی نسل زد انجام داد و نتایج این تحقیق ها یژگیوی با عنوان بررسی عمیق رفتار و ا مطالعه( 1415) 5و شیوانا ناتاراج

تحت تأثیر بازاریابی دیجیتال قرار دارد که رفتار  یتوجه قابل طور بهبومیان دیجیتال  عنوان بهزدنسلنشان دادند که 

برای  ها آنو ترجیحات  ها عادت. درک دهد یمرا شکل  ها آن یریگ میتصمو فرایندهای  کننده مصرف

  .درگیر شوند بسیار مهم است مؤثر طور به یشناس تیجمعکه قصد دارند با این  ییوکارها کسب

( در پژوهشی با عنوان تأثیر تعادل کار و زندگی ارتباطات داخلی و پاداش بر مشارکت 1414همکاران ) و 6کالآمبی

و ارتباطات  ها پاداش یزندگدریافتند که تعادل کار و  در مورد نسل زد یا مطالعهکارکنان و عملکرد کارکنان 

خود دارای  پیش از یها نسلاین نسل با  درونی در سازمان تأثیرات مثبت و معناداری بر مشارکت کارکنان دارد و

 یبرا یمنابع انسان تیریمد یها روش( در تحقیق با عنوان 1414و همکاران ) 1سوگیهارتی تفاوت در دیدگاه است.

 یها عامل ستمیسحمایت مدیریتی، ابتکارات سلامتی،  زد نشان داد نقش سلامت روان در نسل یها مقابله با چالش

 بهداشت روان دیجیتال و مدیریت حجم کار در پرورش فرهنگ محل کار که سلامت روان را برای کارمندان نسل

پژوهشی با عنوان مدیریت استعداد در  (1411) و همکاران 1کولکارنی دارد.در اولویت قرار کند یم، برجسته زد
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تنها مشارکت  نه دهند یمیی که مدیریت استعداد را در الویت قرار ها ها نتیجه گرفت سازمان نسل زد در سازمان

و اهمیت  کنند یبلکه عملکرد مالی بهتری نیز کسب م دهند یافزایش م زد کارکنان و رضایت شغلی را در بین نسل

  .کند یمنابع انسانی برای پاسخگویی به نیازهای این بخش نیروی کار در حال ظهور را تأکید م یها وهیتطبیق ش

سازمان بر ترک شغل منابع انسانی نسل زد، -تطابق فرد ریتأث( در تحقیق خود با عنوان 1414) و همکاران 7اکتاویانا 

ها باید به بهبود تطابق بین  شرکت ،زد نسلدهد که برای کاهش تمایل به ترک شغل در کارکنان  نشان می

گذارد.  طور مستقیم بر تمایل به ترک شغل تأثیر می های فردی و سازمانی توجه کنند، زیرا این عامل به ارزش

تواند از طریق افزایش  تنهایی تأثیر مستقیمی بر تمایل به ترک شغل ندارد، اما می همچنین، اگرچه محیط کار به

( با تحقیقی تحت 1414) 1گیلسپی د.یرمستقیم بر کاهش تمایل به ترک شغل مؤثر باشصورت غ تعهد سازمانی به

قبل به دنبال تعادل  یها از نسل شترینسل زد ب دهد یشان متعادل کار و زندگی هستند ن دنبال بهعنوان چرا نسل زد 

نسل حاضرند حقوق  نای افراد از 64%از  شیب ،یجهان ینظرسنج کیهستند. طبق  یو شخص یکار یزندگ نیب

 یساعات کار ن،سلامت روا ن،یخود داشته باشند. همچن یکار و زندگ نیب یکنند تا تعادل بهتر افتیدر یکمتر

( در بررسی تعادل کار و 1414) 1و ویبوو پراندا .نسل است نیا یاصل یها تیکار معنادار از اولو طیمنعطف و مح

 ریتأث یکه تعادل کار و زندگ کردمشخص  ،یدر اندونز یدانیمطالعه م کیدر زندگی و محیط کاری نسل زد 

 یزندگ نیبود، اما تعادل ب یحقوق همچنان عامل مهم زانیبر عملکرد کارکنان نسل زد دارد. هرچند م یمثبت

  .ها داشت آن یور در بهره ینقش پررنگ زین یو شغل یشخص

زد در  دیمتناسب با نسل جد یمنابع انسان تیرینظام مد یالگو( پژوهشی با عنوان 7444پوراحمدی و همکاران )

 ه،یکد اول 546 یریگ ها به شکل داده لیوتحل هیتجزانجام دادند.  مضمون لیتحل کردیبا رو ییاجرا یها سازمان

/  یفرد یها یژگیو. 7اند از:  شده عبارت ییشناسا یفرع یها . مضموندیانجام یمضمون اصل 7و  یمضمون فرع17

 طیمح یها یژگیو. 4شغل ـ شاغل؛  یها یژگیو. 1 ؛یـ بهداشت یشناخت روان یها یژگیو. 1 ؛یـ کار یتیشخص

پرداخت . 1محور؛  پرداخت شغل. 1 ؛یـ اجتماع یفرهنگ یها یژگیو. 6 ؛یساز میـ ت یبستگ هم. 5 ؛یـ خارج یداخل

ـ  یابیارز یها مؤلفه. 71محور؛  عدالت یابیارز. 77ها؛  ـ برنامه ارهایمع. 74محور؛  پرداخت عدالت. 7محور؛  شخص

 یـ نظرسنج یازسنجین. 75 رس؛ـ تخصص مد یرفتار یها یژگیو. 74 ؛ینظارت ـ  کنترل راهبرد. 71 ؛یبازخورد

 77 ؛یداده علم گاهیپا. 71 ؛یریادگیـ  یآموزش یها سبک. 71 ؛یآموزش یها وهیـ ش یریپذ انعطاف. 76 ؛یآموزش

. 11راهبرد محور؛  یزیر برنامه. 11جذب ـ استخدام؛ . 17 ها؛ رساختیـ ز زاتیتجه. 14؛ فناوری اطلاعات خدمات

ـ  یسازمان یها خواسته ی/ نظرسنج یازسنجین. 15 ؛یـ نوآور تینگاه خلاق. 14 ؛یـ فن یانسان یا هینگاه سرما

. 17 ؛یتیریمد یها تیقابل. 11 ؛ییـ اجرا یاهداف ساختار. 11 ر؛یمد یـ رفتار یاخلاق یها یژگیو. 16کارکنان؛ 

  .ییـ اجرا یالزامات قانون

                                                           
1 Octaviana 
2 Gillespie 
3 Pradana & Wibowo 
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وری کارکنان  پژوهشی با عنوان شناسایی عوامل مؤثر بر بهبود بهره( 7441) یمهرآباد یکاظمو  یمهرآباد یکاظم

ها، هفت عامل مؤثر  های توزیع برق انجام دادند. در این تحقیق، پس از تحلیل و سازماندهی داده نسل زد در شرکت

های توزیع برق شناسایی شدند که شامل عوامل فرهنگی، ارتباطی،  وری کارکنان نسل زد در شرکت بهبود بهرهبر 

مدیریتی، ساختاری، هویتی، شغلی و فناوری هستند. نتایج تحقیق نشان داد که در همکاری با نسل زد در 

پژوهشی با ( 7441زاده ) عبدالله د.رنوری باید این عوامل مدنظر قرار گی های توزیع برق برای بهبود بهره شرکت

ارائه داد. نتایج این تحقیق « ها با تأکید بر نسل زد های نسلی نیروی کار در سازمان عنوان شناسایی و ارزیابی چالش

های  وری طرح های نظارتی در جذب نیروی نسل جوان، عدم امکان ارزیابی بهره دهد که محدودیت نشان می

ها، دشوار و پرهزینه بودن تعیین  های نسلی، فقدان سیستم ارزیابی دقیق تعامل بین نسل اجرایی در خصوص تفاوت

مؤثر  یها معیارهای بهینه عملکرد هر نسل نسبت به نسل دیگر و همچنین مشکلات در ارزیابی اهداف کیفی مؤلفه

از آن است که تغییرات نهادی  ها هستند. نتایج این تحقیق حاکی ها ازجمله چالش نسلی در سازمان های بین در تعامل

  د.اکنون اقداماتی در این خصوص انجام شو ضروری است و لازم است از هم

های  ارائه مدل نگهداشت استعداد در بین کارکنان نسل زد سازمان»پژوهشی با عنوان ( 7441ضیایی و همکاران )

ی نیروی انسانی نسل زد یکی از رموز دهد که حفظ و نگهدار ارائه دادند. نتایج این تحقیق نشان می« دولتی

وکاری است. مدیران اثربخش بر این باورند که نگهداشت کارکنان نسل زد باعث  موفقیت، بقا و سلامت هر کسب

شود. این امر جدا از  های دولتی می وکار در سازمان افزایش رضایت مشتریان، ماندگاری بیشتر و رضایت از کسب

در ( 7441) و همکاران زارع د.های نیروی کار است، اهمیت دار برای تمامی نسلموضوع حقوق که نیاز جهانی 

نشان « بنیاد طراحی مدل مدیریت منابع انسانی برای کارکنان نسل زد با استفاده از رویکرد داده»پژوهشی با عنوان 

و محیط کاری ای  ها، ترجیحات آموزشی و توسعه ای ازجمله فراهم بودن زیرساخت داد که سه عامل زمینه

کننده شناسایی شدند. همچنین برای عوامل اصلی، رنج عوامل فرهنگی، اقتصادی، سازمانی، ساختاری،  حمایت

های جذب و  های جبران خدمات و سیاست خلاقیت و نوآوری و رهبری شناسایی شدند. راهبردها شامل سیاست

ربوط به کارکنان و دیگری مربوط به سازمان، گر نیز دو عامل اصلی، یکی م استخدام است. برای عوامل مداخله

 دشناسایی ش

 

 پژوهششناسی  روش

 ادیداده بن کردیبا رو ینسل زد در بخش دولت یمؤثر منابع انسان یریکارگ به یالگوطراحی منظور  پژوهش به نیدر ا

شد. ازآنجاکه  ییشناسا ادیروش داده بن قیطر زا یو انتخاب یمحور یها باز، مقوله یابتدا با انجام مصاحبه کدها

 یدانش ضمن یبه آشکارساز ازیو ن دیتأک «یتئور نیتدو» دیجد یچارچوب نظر یده پژوهش حاضر بر شکل

 ینوع ازمندین قیتحق نیا یها . پاسخ به سؤالبرد یبهره م ادیداده بن یحوزه دارد از استراتژ نیخبرگان در ا

و  یبررس اند یفیک ییها طورمعمول داده و خبرگان سازمان مزبور را که به رانیمد ظراتاست که بتوان ن یشناس روش

انتخاب  شتریب یساختارمند لیبه دل یمیپارادا کردیرو اد،یداده بن هینظر یکردهایرو انیاز م نیبنابرا .کند لیتحل
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 ابتدا ،ینسل زد در بخش دولت یمؤثر منابع انسان یریکارگ به یالگوهای  کدها و مقوله تبیینمنظور  به. است دهیگرد

 ییمنظور نها سپس به. قرارگرفتشناسایی  طریق مصاحبه با خبرگان مورد از پژوهش الگوی های کدها و مقوله

روش  ،بر این اساس شد. استفاده تکنیک لاوشهاز خبرگان به  یها، از روش نظرسنج سازی فهرست ابعاد و مؤلفه

( برحسب یفیو ک ی)کم ختهیها از نوع آم داده یو از نظر روش گردآور یکاربرد- یادیپژوهش برحسب هدف، بن

  .است یشیمایپ وهش،پژ تیو برحسب ماه یداده، مقطع یزمان گرداور

 .بود برفی گلوله نوع از گیری نمونهو  بودند دولتی های دستگاه مدیران شامل ،7طبق جدول  پژوهش یجامعه آمار

 و ریزی برنامه و مدیریت سازمان کشور، استخدامی و اداری سازمان از شوندگان مصاحبه توسط شده معرفی خبرگان

 تیریمد نهیخبرگان در زم یتجربه کار داشتند. اریپژوهش را در اخت ازیکه اطلاعات موردن بودند کشور وزارت

وجود خبرگان و  مشارکت در پژوهش ییو توانا لیتما ،یتجربه عمل ،یتسلط نظر، سازمان در یمنابع انسان

اصلی خبرگان پژوهش  یها یژگیواز  یا مرتبط در برابر خبرگان حرفه کیآکادم لاتیتحص یو دارا یدانشگاه

مطالعات گیری در این پژوهش ابزارهای اندازهتا اشباع نظری بود.  نفر  71نمونه پژوهش شامل است. حجم 

 مقتضیات بنابر یعنی. بود ساختارمند نیمه صورت به شده انجام های . مصاحبهبودمصاحبه  ای، پرسشنامه و کتابخانه

 .بود دقیقه 74 تا 64 بین پژوهش این در که ها مصاحبه زمان و رفتاری شخصیتی،

این . شد ای و مصاحبه با خبرگان طراحی شده از مطالعات کتابخانه منظور تائید عوامل استخراج به رواییپرسشنامه  

و تخصصی بوده است، برای دریافت  های جمعیت شناختی پرسشنامه که شامل سؤالنوع خاصی از پرسشنامه 

مؤثر منابع  یریکارگ به یالگومرتبط با  یها مقولهفهرست کُدها و  یساز ییاطلاعات لازم از خبرگان و با هدف نها

مشخص  1 جدولگروه بندی سوالات پرسشنامه خبره سنجی و اجراشد.  یطراح ینسل زد در بخش دولت یانسان

  باشد. سؤال می 17این پرسشنامه شامل شده است. 

. دیگرد یشوندگان )خبرگان پژوهش( بررس آمده به آزمون دست به جیارائه نتا قیاز طر یفیبخش ک ییروا

. دیمطمئن گرد شتریپژوهش ب یینسبت به روا توان یقرار دهند؛ م دیرا مورد تائ ها افتهی زیها ن اگر آن که یطور به

 7برای سنجش روایی محتوایی .شد استفادهاز روایی محتوا پژوهش،   پرسشنامه منظور تعیین روایی بخش کمی به

شد. بدین ترتیب که  اند، بهره گرفته نفر از همان خبرگانی که در ساخت مدل مشارکت داشته 5از نظرات   پرسشنامه

های پرسشنامه و تناسب نظرات خود را در رابطه با سؤالها درخواست شد که ها، از آن برای آن  با ارسال پرسشنامه

های کاملاً نامناسب، نامناسب، نسبتاً مناسب، مناسب، کاملاً مناسب ها را با سؤالات پژوهش با استفاده از گزینهآن

 ارائه نمایند. 1طبق جدول هستند،  744، %15% ،54، %15، %4که به ترتیب دارای ارزش عددی معادل %

 

 

 

                                                           
1 Content Validity 
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 پژوهش خبرگان یها یژگیو. 1 جدول

 سابقه کاری سن تخصص سمت محل کار ردیف

 سال 75 41 انسانی منابع یریتمد یدکتر معاونت سرمایه انسانی سازمان اداری و استخدامی 7

 سال 15 56 دکتری مدیریت دولتی معاونت نوسازی اداری سازمان اداری و استخدامی 1

 سال 14 46 کارشناس ارشد ارتباطات یکالکترون یحکمران معاونت سازمان اداری و استخدامی 1

 سال 71 41 افزار نرمدکتری کامپیوتر  معاونت هوشمندسازی سازمان اداری و استخدامی 4

 سال 75 41 یسانس حقوقل فوق معاونت حقوقی سازمان اداری و استخدامی 5

 سال 71 57 دولتی دکتری مدیریت معاونت توسعه مدیریت سازمان اداری و استخدامی 6

 سال 75 44 دکتری مدیریت دولتی مدیر امور ساختار سازمانی سازمان اداری و استخدامی 1

 سال 15 56 ارشد اقتصاد و حسابداری معاونت برنامه و بودجه بودجه و  سازمان برنامه 1

 سال 16 45 کارشناسی کامپیوتر معاونت راهبری توسعه بودجه و  برنامه  سازمان  7

 سال 14 57 دکتری علوم اجتماعی معاونت علمی و فرهنگی بودجه و  سازمان برنامه 74

 سال 11 41 دکتری مدیریت دولتی معاونت توسعه مدیریت بودجه و  سازمان برنامه 77

 سال 14 41 دکتری مدیریت دولتی مدیر منابع انسانی بودجه و  سازمان برنامه 71

 سال 17 56 ارشد علوم اقتصادی مدیر برنامه ریزی بودجه و  سازمان برنامه 71

 سال 71 45 ارشد آموزش و علوم تربیتی مدیر آموزش بودجه و  سازمان برنامه 74

 سال 11 54 دکترای عمران معاونت عمران وزارت کشور 75

 سال 75 45 ارشد شهرسازی مدیرکل شهرسازی وزارت کشور 76

 سال 15 55 دکتری مدیریت دولتی مدیرکل منابع انسانی وزارت کشور 71

 سال 17 47 کارشناسی علوم اقتصاد مدیرکل اقتصادی وزارت کشور 71

 

 
 پژوهش الگویخبره سنجی بندی سؤالات پرسشنامه  گروه .2جدول 

 ها شماره سؤال ها تعداد سؤال ابعاد

 14تا  7 14 یعل طیشرا

 17تا  17 77 یا نهیزم شرایط

 41تا  11 71 گر مداخله عوامل

 51تا  47 4 یمحور دهیپد

 66تا  51 74 راهبردها

 17تا  61 71 پیامدها

 
 روایی محتوا متغیرهای پژوهش .3جدول 

 X F Px x.Px ینسل زد در بخش دولت یمؤثر منابع انسان یریکارگ به یالگو

 444/4 444/4 4 4 کاملاً نامناسب

 444/4 444/4 4 15/4 نامناسب

 411/4 415/4 11 5/4 نسبتاً مناسب

 174/4 114/4 711 15/4 مناسب

 645/4 645/4 114 7 کاملاً مناسب

 171/4 کل
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ها  بندی داده استفاده شد که به میزان سازگاری طبقه 7برای سنجش پایایی در این پژوهش از روش پایایی باز آزمون

توان زمانی محاسبه کرد که یک کدگذار یک متن را در دو زمان  در طول زمان اشاره دارد. این شاخص را می

عنوان  گرفته چند مصاحبه به های انجام متفاوت کدگذاری کرده باشد. برای محاسبه پایایی باز آزمون از میان مصاحبه

شوند؛ سپس  فاصله زمانی کوتاه و مشخص دوباره کدگذاری می ها در یک شده و هرکدام از آن انتخابنمونه 

شوند و از طریق میزان توافقات  ها با هم مقایسه می شده در دو فاصله زمانی برای هرکدام از مصاحبه کدهای مشخص

از  هرکدامگردد. در  محاسبه میو عدم توافقات موجود در دو مرحله کدگذاری، شاخص ثبات برای آن پژوهش 

ها، کدهایی که در دو فاصله زمانی با هم مشابه هستند با عنوان توافق و کدهای غیرمشابه با عنوان عدم توافق  مصاحبه

 شد. محاسبه 14/4(. مقدار پایایی در بخش کیفی پژوهش 7767، 1شوند )هولستی مشخص می

تعداد توافقات  

تعداد کل کدها
 = پایایی

 

 محاسبه پایایی بین دو کدُگذار .4جدول 

 درصد(کدگذار )اعتبار بین دو  تعداد عدم توافقات تعداد توافقات تعداد کدها ردیف

7 14 15 5 11/4 

1 11 11 4 15/4 

 14/4 7 41 51 کل

 

ها از طریق دادهشده است و  ها، از روش آمار توصیفی و استنباطی استفادهوتحلیل داده منظور تجزیه در این پژوهش به

 اند. وتحلیل قرارگرفته مورد تجزیه Excel 2019 و MAXQDAافزارهای نرم

 ی پژوهشها یافته

 (پژوهش کیفی های یافته) داده بنیاد فرآیند های گام

 این. شود می استفاده موردمطالعه پدیده پیرامون پردازی نظریه برای که است کیفی تحقیق روش یک بنیاد داده نظریه

 ارائه هدف همچنین. نباشد برخوردار لازم غنای از موضوع پیرامون پژوهش ادبیات که شود می استفاده زمانی روش

 مراحل زیر در این بخش طی شدند:  .است نشده مطرح پژوهشی جوامع در تاکنون که است جدید نظریه یک

 باز، کدگذاری) مرحله سه در ها داده کدگذاری -1، ها داده آوری جمع -1، تحقیق های پرسش تدوین و طراحی

 از محقق تفسیر و ها اندیشه نوشتن تحلیلی های یادداشت نوشتن -4، (انتخابی کدگذاری و محوری کدگذاری

  انتخابی الگو را نشان می دهد.  یکدگذارفرایند  5جدول . نظریه تدوین و نگارش -5، ها داده

 

 

                                                           
1 Re-Test Reliability 

2 Holsti 
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 ینسل زد در بخش دولت یمؤثر منابع انسان یریکارگ به یالگوی انتخاب یکدگذار .5جدول 

مقوله 

 محوری
 بازکدهای  کد انتخابی

 

 

 

 

 

 شرایط علی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

تغییرات فرهنگی و سازمانی در 

 نیروی کار

 تمایل به جابجایی در مشاغل برای ایجاد تنوع و انگیزه

 گذاری بر خود مدیریتی و استقلال کاری افزایش ارزش

 عنوان سرمایه، نه نیروی کار نیروی انسانی بهتغییر نگرش به 

 تمایل به شفافیت و پاسخگویی در ساختارهای سازمانی

 تأثیر فناوری و دیجیتالی شدن

 استفاده گسترده از ابزارهای دیجیتال و تکنولوژی در محیط کار

 ارتباطات غیررسمی و دیجیتال بین کارکنان و مدیران

 گیری مبتنی بر داده اطلاعات و تصمیمتمایل به دسترسی به 

 تغییر سبک مدیریت به نظارت غیرمستقیم

ی تشناخ های اجتماعی و روان ارزش

 نسل زد

 جای رویکردهای تنبیهی نیاز به انضباط مثبت به

 اهمیت دادن به تعادل بین کار و زندگی

 تمایل به شناسایی و تقویت استعدادهای فردی

 و شفافیت در تصمیمات سازمانیاهمیت عدالت 

 نمودن منابع انسانی اثربخشخود 

 

 روز های جدید و به گرایش به یادگیری مهارت

 جای تئوری های عملی و تجربی به تمایل به آموزش

 پذیر و دیجیتال های یادگیری انعطاف اهمیت برنامه

 مهارتهای آموزش آنلاین برای ارتقای دانش و  نیاز به پلتفرم

های  های انگیزشی و ارزش اولویت

 شغلی

 شناختن دستاوردها یتنیاز به قدردانی و به رسم

 ای های غیرمالی مانند توسعه فردی و رشد حرفه اهمیت انگیزه

 های شخصی تأکید بر تناسب شغلی با ارزش

 ترجیح تنوع در وظایف شغلی برای جلوگیری از یکنواختی

 

 

 

 

 

شرایط 

 ای زمینه

محیط سازمانی با محوریت حمایت و 

 همکاری

 ایجاد فرهنگ کاری مبتنی بر همکاری و احترام متقابل

 شناختی و ایجاد انگیزه در کارکنان تأکید بر حمایت روان

 فراهم کردن محیطی که به یادگیری مستمر و پیشرفت فردی کمک کند

 محور و نوآورانه محیط فناوری

 ابزارهای دیجیتال برای تسهیل ارتباطاتسازی  پیاده

 های هوشمند برای مدیریت کارها طراحی پلتفرم

 حمایت از استفاده از ابزارهای نوآورانه در فرآیندها

 های نوین های یادگیری تکنولوژی ارائه فرصت

محیط رفاهی برای تعادل و سلامت 

 کارکنان

 تأکید بر سلامت روانی و فیزیکی کارکنان

 های رفاهی مانند مشاوره روانشناختی ارائه برنامه

 ای حمایت از تعادل بین زندگی شخصی و حرفه

 های کاری دوستانه و جذاب ایجاد محیط

عوامل 

 گر مداخله

 تأثیر ساختارهای بوروکراتیک دولت

 های دولتی در برابر تغییرات نسل جدید مقاومت سازمان

 گیرانه های سخت گذاری سیاستهای قانونی و  محدودیت

 زد تأثیر فرهنگ سازمانی سنتی بر پذیرش نسل

 نقش مدیران و رهبران در پذیرش نسل

 زد

 های مدیریتی جدید توانایی رهبران در انطباق با سبک

 زد آموزش مدیران برای ارتباط مؤثر با نسل
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مقوله 

 محوری
 بازکدهای  کد انتخابی

 نگرش مثبت یا منفی مدیران به تغییرات در محیط کار

 

 عوامل محیطی و اجتماعی خارجی

 انتظارات جامعه از خدمات دولتی در عصر دیجیتال

 زد تغییرات اقتصادی و تأثیر آن بر استخدام نسل

 های دولتی در جذب و حفظ نیروی انسانی نقش سیاست

 های منابع انسانی بر نسل تأثیر سیاست

 زد

 های دورکاری پذیری در ساعات کاری و محیط انعطاف

 ارائه مزایای جذاب مانند تعطیلات بیشتر و امکانات رفاهی

 های پیشرفته در فرآیندهای منابع انسانی استفاده از تکنولوژی

 های شفاف و پایدار در زمینه حقوق و پاداش سیاست

نقش فرهنگ سازمانی در تعامل با 

 زد نسل

 پذیرش فرهنگ باز و مشارکتی در سازمان

 برابری و شفافیت در ساختارهای سازمانیتوجه به 

 ای های برابر برای پیشرفت حرفه ارائه فرصت

 تشویق به نوآوری و خلاقیت در فضای کاری

 پدیده محوری
یری مؤثر منابع انسانی نسل زد کارگ به

 در بخش دولتی

 عنوان همکار و شریک، نه زیردست به زد تعریف نسل

 برای حفظ تعامل مثبت تمرکز بر اعتماد سازمانی

 گیری تقویت مشارکت فعال کارکنان در تصمیم

 پذیری و تنوع ها با در نظر گرفتن انعطاف ساختاردهی به شغل

 راهبردها

های جذب  یاستراتژطراحی و اجرای 

 و نگهداری نسل زد

 ای های توسعه فردی و حرفه طراحی برنامه

 زد برای نسلهای شغلی متنوع و جذاب  ایجاد فرصت

 پذیر تعریف مسیرهای شغلی انعطاف

تقویت ابزارهای دیجیتال و نوآوری 

 در سازمان

 وری و مشارکت استفاده از فناوری برای افزایش بهره

 های بازخورد دیجیتال و مستمر سازی سیستم پیاده

 کاوی برای شناسایی نیازهای کارکنان استفاده از هوش مصنوعی و داده

 

سازی فرآیندهای مدیریت  بهینه

 استعداد

 زد های کلیدی نسل شناسایی و تقویت مهارت

 ها های شغلی متناسب با نیازها و توانایی طراحی برنامه

 پذیر ایجاد مسیرهای شغلی متنوع و انعطاف

 سازمانی برای افزایش تجربه های بین تشویق به شرکت در پروژه

 نوآوریتقویت فرهنگ مشارکت و 

 های کاری خلاقانه برای حل مسائل سازمانی ایجاد گروه

 برگزاری جلسات بازخورد منظم با مشارکت کارکنان

 های اجتماعی داخلی برای تقویت ارتباطات استفاده از شبکه

 شیهای انگیز تشویق به نوآوری از طریق مسابقات و برنامه

 پیامدها

 افزایش کارایی و اثربخشی نیروی

 در بخش دولتی زد انسانی نسل

 بهبود کیفیت خدمات دولتی از طریق افزایش انگیزه کارکنان

 افزایش سطح نوآوری و خلاقیت در سازمان

 کاهش نرخ جابجایی کارکنان به دلیل رضایت شغلی بیشتر

 های دولتی تقویت اعتماد و مشارکت عمومی نسبت به سازمان

 تعهد سازمانیارتقای رضایت شغلی و 

 افزایش اعتماد کارکنان به سازمان

 کاهش نرخ ترک شغل به دلیل جذابیت بیشتر محیط کاری

 بهبود تعاملات بین کارکنان و مدیران
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مقوله 

 محوری
 بازکدهای  کد انتخابی

 یتحول در فرهنگ سازمانی دولت

 ها سوی فرهنگ باز و شفافیت در سیاست حرکت به

 پذیرش تغییرات و نوآوری در فرآیندها

 مقاومت در برابر نسل جدید نیروی انسانیکاهش 

 بهبود عملکرد و نتایج سازمانی

 وری از طریق تطابق شغل با استعدادها افزایش بهره

 نوآوری در ارائه خدمات به شهروندان

 عنوان محیطی پیشرو تقویت وجهه عمومی سازمان به

 

 کد 14 محوری، مقوله 6 شامل ینسل زد در بخش دولت یمؤثر منابع انسان یریکارگ به یالگو داد نشانیافته ها 

در  یو سازمان یفرهنگ راتییتغالگوی پژوهش شامل  انتخابی کد 14، 7طبق شکل  .باشد یم باز کد17 و انتخابی

اثربخش نمودن منابع  خود، نسل زد یشناخت و روان یاجتماع یها ارزش، شدن یتالیجیو د یفناور ریتأث، کار یروین

 طیمح، یو همکار تیحما تیبا محور یسازمان طیمح، یشغل یها و ارزش یزشیانگ یها تیاولو، یانسان

 نقش، دولت کیبوروکرات یساختارها ریتأث، تعادل و سلامت کارکنان یبرا یرفاه طیمح، و نوآورانه محور یفناور

، بر نسل زد یمنابع انسان یها استیس ریتأث، یخارج یو اجتماع یطیمح عوامل، نسل زد رشیو رهبران در پذ رانیمد

 یو اجرا یطراح، ینسل زد در بخش دولت یمؤثر منابع انسان یریکارگ به، در تعامل با نسل زد یفرهنگ سازمان نقش

 یندهایفرآ یساز نهیبه، در سازمان یو نوآور تالیجید یابزارها تیتقو، نسل زد یجذب و نگهدار یها یاستراتژ

نسل زد در بخش  یانسان یروین یو اثربخش ییکارا شیافزا، یفرهنگ مشارکت و نوآور تیتقو، استعداد تیریمد

 یسازمان جیعملکرد و نتا بهبودو  یدولت یدر فرهنگ سازمان تحول، یو تعهد سازمان یشغل تیرضا یارتقای، دولت

 می باشد. 

 

 ینسل زد در بخش دولت یمؤثر منابع انسان یریکارگ به یابعاد الگو یها مقوله ییشبکه نها. 1شکل 
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 توسط شاخص نیا(: CVR) ییمحتوا ییروا نسبت شاخص( الف: الگوی پژوهش های مقولهبررسی اعتبار 

 یدر زمینه محتوا متخصص کارشناساناز نظرات  شاخص نیا محاسبه جهت. است شده طراحی( 7715) 7لاوشه

 یمحتوا به مربوط یاتیعمل فیتعار ارائه و ها آن یبرا آزمون اهداف حیتوض با وشود  می استفاده موردنظر آزمون

-1» کرتیلای  گزینه سه فیط بر اساس را سؤالات از کیهر تاشود  می خواسته ها آن از ها، آن به سؤالات

 شده محاسبه CVR مقدارکه  یسؤالات. کنند بندی  طبقه «غیرضروری-4» و «غیرضروری یول دیمف-7» ،«یضرور

 کنار آزمون از یستیبا باشد، سؤال کننده ارزیابی نیمتخصص تعداد به توجه با موردنظر زانیم از کمتر ها آن یبرا

 حداقل، 6 جدول. ندارند یقبول قابل ییمحتوا ییروا ،ییمحتوا ییروا شاخص بر اساس نکهیا علت به شوند گذاشته

 نشان می دهد.  متخصصین تعداد اساس بر قبول قابل CVR مقدار

 

 
 ی اصلیها مؤلفه-مدل نهایی تحقیق .2شکل 

 
 

                                                           
1 Lawshe 

 شرایط علی:

تغییرات فرهنگی و سازمانی 

 در نیروی کار

 تأثیر فناوری و دیجیتالی شدن

های اجتماعی و ارزش

 زد شناختی نسلروان

خود اثر بخش نمودن منابع 

 انسانی

های انگیزشی و اولویت

های شغلیارزش  

 ای:شرایط مداخله

 ،تأثیر ساختارهای بوروکراتیک دولت

نقش مدیران و رهبران در پذیرش 

زد، عوامل محیطی و اجتماعی  نسل

های منابع خارجی، تأثیر سیاست

زد، نقش فرهنگ  انسانی بر نسل

 زد سازمانی در تعامل با نسل

 پدیده محوری:

بکار گیری مؤثر 

منابع انسانی نسل 

 زد در بخش دولتی

 ای:شرایط زمینه

محیط سازمانی با محوریت حمایت 

محور و و همکاری، محیط فناوری

نوآورانه، محیط رفاهی برای تعادل 

 و سلامت کارکنان

 

 راهبرد:

 هایاستراتژیواجرایطراحی

، ونگهداری نسل زدجذب

ونوآوریابزاردیجیتالتقویت

سازی بهینه، درسازمان

 ،استعدادمدیریت فرآیندهای 

تقویت فرهنگ مشارکت و 

  نوآوری

 پیامد:
افزایش کارایی و اثربخشی 

در بخش دولتی، نسل زد 

ارتقای رضایت شغلی و تعهد 

در فرهنگ  سازمانی، تحول

عملکرد دولتی، بهبود سازمان 

 سازمانی و نتایج
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 جدول لاوشه() متخصصین تعداد اساس بر قبول قابل CVR مقدار حداقل. 6 جدول

 CVRمقدار  تعداد متخصصین CVRمقدار  متخصصینتعداد  CVRمقدار  تعداد متخصصین

5 77/4 77 57/4 15 11/4 

6 77/4 71 56/4 14 11/4 

1 77/4 71 54/4 15 17/4 

1 15/4 74 57/4 44 17/4 

7 11/4 75 47/4   

74 61/4 14 41/4   

 

( استفاده 7717) 7(: جهت بررسی شاخص روایی محتوا از روش والتز و باسلCVI) ییمحتوا( شاخص روایی ب

تا حدی  -1»، «غیر مرتبط -7»ای  گزینه 4شد. متخصصان مربوط بودن هر گوی را بر اساس یک طیف لیکرتی  

قبول برای شاخص  حداقل مقدار قابل، 1طبق جدول کنند.  مشخص می« کاملاً مرتبط -4»و « مرتبط -1»، «مرتبط

CVI  است و اگر شاخص  17/4برابر باCVI باشد آن گویه بایستی حذف شود. 17/4ز ای کمتر ا گویه 

 CVIو  CVR های شاخصنتایج روایی محتوی حاصل از  .7جدول 

زیرمجموعه هر متغیر اصلی یها مؤلفه متغیرهای اصلی  CVR CVI 

 شرایط علی

71/4 کار یرویدر ن یو سازمان یفرهنگ راتییتغ  75/4  

شدن یتالیجیو د یفناور ریتأث  7 71/4  

نسل زد یشناخت و روان یاجتماع یها ارزش  76/4  7 

یاثربخش نمودن منابع انسان خود  71/4  15/4  

یشغل یها و ارزش یزشیانگ یها تیاولو  7 7 

یا نهیزمشرایط   

یو همکار تیحما تیبا محور یسازمان طیمح  17/4  74/4  

و نوآورانه محور یفناور طیمح  77/4  71/4  

تعادل و سلامت کارکنان یبرا یرفاه طیمح  16/4  17/4  

 یا مداخلهشرایط 

دولت کیبوروکرات یساختارها ریتأث  7 7 

نسل زد رشیو رهبران در پذ رانیمد نقش  77/4  7 

یخارج یو اجتماع یطیمح عوامل  7 7 

بر نسل زد یمنابع انسان یها استیس ریتأث  7 76/4  

در تعامل با نسل زد یفرهنگ سازمان نقش  15/4  15/4  

 راهبردها

نسل زد یجذب و نگهدار یها یاستراتژ یو اجرا یطراح  7 71/4  

در سازمان یو نوآور تالیجید یابزارها تیتقو  15/4  7 

استعداد تیریمد یندهایفرآ یساز نهیبه  14/4  71/4  

یفرهنگ مشارکت و نوآور تیتقو  15/4  74/4  

 پیامدها

ینسل زد در بخش دولت یانسان یروین یو اثربخش ییکارا شیافزا  15/4  7 

یو تعهد سازمان یشغل تیرضا یارتقا  14/4  75/4  

یدولت یدر فرهنگ سازمان تحول  14/4  71/4  

یسازمان جیعملکرد و نتا بهبود  7 7 

                                                           
1 Waltz & Bausell 
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 گیری نتیجه

 انتخابی کد 14 محوری، مقوله 6 شامل ینسل زد در بخش دولت یمؤثر منابع انسان یریکارگ به یالگو داد نشان نتایج

ها و  با چالش یدر بخش دولت زد نسل یانسان یروین یریکارگ بهتوان گفت  در تبیین و توجیه این سؤال می می باشد. 

 یو دسترس تالیجید یفناور ر،ییرشد کرده که سرعت تغ یا در جامعه زد رو است. نسل زمان روبه هم یها فرصت

 ک،یبوروکرات یساختارها نیروزمره آن بوده است. بنابرا یزندگ ریناپذ ییآزاد به اطلاعات، بخش جدا

عدم تطابق  نی. استیهمخوان ن زد محور نسل و سرعت ریپذ کند، با ذات انعطاف یندهایو فرآ نیمراتب سنگ سلسله

 یها سازمان نیشود. بنابرا منجر و مشارکت زهیانگ کاهشو  عیخدمت سر ترک، یشغل یوفادار کاهش به تواند یم

 . گام بردارند ندهایفرآ یساز و ساده یادار یساز چابک ریدر مس دیبا یدولت

امور  یساز یتالیجی. دداند یخود م یکار تیاز هو یبلکه بخش ،یابزار کمک کیرا نه  یفناور زد نسلاز طرفی 

را  یسازمان دولت تیجذاب ،یادار ونیو اتوماس یهوشمند منابع انسان یها ستمیس ،یتعامل یها استفاده از پلتفرم ،یادار

موضوع  نیدارد، ا یو خدمات عموم یاجتماع یها تیکه مأمور یبخش دولت یبرا. دهد یم شینسل افزا نیا یبرا

 نییتب یدرست به ها تیمأمور نیکه ا یبه شرط شود، یمحسوب م زد نسل یجذب استعدادها یبرا ییفرصت طلا کی

سالانه عملکرد  یابیارز یسنت یها ستمی. سخواهد یم تیبر واقع یو مبتن قیبازخورد مداوم، دق زد نسل. و درک شوند

مدت هدفمند  کوتاه یها یابیو ارز ،یسازمان درون یگر ی. بازخورد مستمر، مربستندین ازین نیا یگو پاسخ گرید

 ،یفرد یها زهیاز انگ یبیترک زد نسل دهد ینشان م ها پژوهش. نسل هستند نیا یمطلوب برا یالگو یها یژگیو

 مانند یشامل موارد ا،یرپویثابت و غ یها پاداش یبه جا دیبا یزشیانگ یالگوها نیو فناورانه دارد. بنابرا یاجتماع

 . باشد یریگ میدر تصم مشارکتو  نوآورانه یها پروژه، یانعطاف زمان ای یدورکار امکان، عیرشد سر فرصت

 میپارادا رییتغ کیبلکه  ست،یمجموعه دستورالعمل ن کیتنها  یدر بخش دولت زد مؤثر نسل یریکارگ به یالگو

را محور تحول  یفناور، را چابک کند ساختارها دینسل با نیا یها تیاز ظرف یریگ بهره یبرا یاست. بخش دولت

و  معناو  کند میکارکنان ترس یبرا یرشد واقع ریمس، کند جادیو شفاف ا یمشارکت یسازمان فرهنگ، قرار دهد

منجر  یاز کارکنان دولت ینسل یریگ به شکل تواند یم ییالگو نیچن یاجرا کار را برجسته کند یاجتماع یاثرگذار

را به نحو  یخدمات عموم تیفیهستند و قادرند ک ریپذ تیگر، خلاق و مسئول شود که متعهد، توانمند، کاوش

  ارتقا دهند. یریچشمگ

را در بهبود  یو ساختار ی( عوامل فناورانه، فرهنگ7441و همکاران ) یکاظمدر راستای نتایج حاصل در پژوهش 

ن و همکارا لکایآمب جیبا نتا یتوجه قابل ییهمسو زین یخارج یها اند. در پژوهش نسل زد مؤثر دانسته یور بهره

و تعادل کار و  یرفاه روان محور، تیحما یکار یها طیکه مح شود ی( مشاهده م1414) موتلهامو  یو سود (1414)

و اصلاح  ینهاد راتیی( تغ7441پژوهش عبدالله زاده ) د. دران کرده یرا از الزامات تعامل با نسل زد معرف یزندگ

و همکاران  یاشراف یها پژوهش نی. همچنداند یم یضرور ینسل یها تفاوت تیریمد یرا برا ینظارت یساختارها

و  رایسف مطالعه جینتا. اند دهرا برجسته کر یتیریگرا و الزامات مد تحول ی( نقش رهبر7441) ی( و رحمان7441)
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عنوان عوامل  را به یتیحما یو رهبر یاخلاق میاقل ،ی( عدالت سازمان1414) 1فایزاهو  انتوی( و رفورماس1415) 7پراستیو

 اند.  کرده یمعرف یدیگر کل مداخله

دارد که آن  یزیمتما یرفتار یانتظارات و الگوها ها، یژگینسل واردشده به بازار کار، و نیدتریعنوان جد به زد نسل

 نیکه مؤثرتر دهد یها نشان م پژوهش جی. نتاسازد یمتفاوت م یگذار در بخش دولت خدمت نیشیپ یها را از نسل

به کار،  یبخش معنا ،یسازمان یاست که بر چابک ییوالگ ،یدر بخش دولت زد نسل یمنابع انسان یریکارگ به یالگو

 نیشتریب ییها طیدر مح زد بنا شده باشد. نسل یو عدالت سازمان یریپذ انعطاف ،یمحور یفناور ،یمشارکت طیمح

 از، ملموس باشد یو ارتقاء شغل یابیدر ارز عدالت، و مستمر فراهم باشد عیسر یریادگی فرصت عملکرد را دارد که

 یشغل ریمسو  برقرار باشد یشفاف، دوطرفه و مشارکت یارتباط ساختار، شود یبانیپشت تالیجید یو ابزارها یفناور

، زد اثربخش از توان نسل یبردار جذب، نگهداشت و بهره یبرا یبخش دولت .بر رشد ارائه شود یروشن و مبتن

 یاست. الگو نینو یزشیو توسعه نظام انگ ندها،یفرا یساز یتالیجید ،یمنابع انسان یها یمش در خط یاز بازنگر ریناگز

ارائه  تیفیو بهبود ک ،یشغل یفرسودگ شکاه ،یتعهد سازمان شیافزا ،یور بهره یبه ارتقا تواند یم شده یطراح

  .منجر شود یخدمات عموم

بر بازخورد مستمر،  یمبتن دیعملکرد جد تیرینظام مد یطراح :شود میدر پایان با توجه به نتایج تحقیق پیشنهاد 

 یها همراه با فرصت ینیب شیشفاف و قابل پ یرشد شغل ریمس جادیا. یفرد یگر یمدت و مرب کوتاه یگذار هدف

 شیو افزا یرضروریغ یها یبا حذف بروکراس یساختار ادار یساز چابک .تالیجید یها و مهارت عیسر یریادگی

 ،یهوشمند منابع انسان یها ستمیمانند س نینو یها یفناور یریکارگ به. ییاجرا یعمل در سطح واحدها اریاخت

 یدورکار ،یشامل انعطاف زمان یبیترک یزشیانگ یها بسته یطراح. تالیجید یکار یها طیو مح یتعامل ونیاتوماس

 شیافزا یو شفاف برا یمشارکت یفرهنگ سازمان تیتقوو  یساز میو مشارکت در تصم یمحور شده، پروژه کنترل

 کار. طیو عدالت در مح یاحساس معنا، اثرگذار

 

 

 اخلاقی ملاحظات

  سندگانیمشارکت نو 

؛ مهدی محمد باقری ،امین نیک پور: یرسم لیتحل ؛زهرا انجم شعاعزهرا شکوه، : یشناس روش ؛رضوان شجاعی پارسا: یساز مفهوم

 .زهرا شکوه نظارت: سندگان؛یهمه نو :شیرایو و یبررس -نگارش  ؛رضوان شجاعی پارسا: یاصل سینو شیپ -نگارش 

 تقدیر و تشکر  

 .میشان سپاسگزار بخردانه اند. از داوران ناشناس به خاطر نظرات  نکرده افتیکار در نیا یبرا یبودجه خاص چیه سندگانینو

                                                           
1 Safira & Prasetyo 

2 Reformasianto & Faizah 
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 منافععارض ت

 کردند. را اعلام ن یتضاد منافع چیه سندگانینو

 آزاد یدسترس

منتشر  Creative Commons Attribution 4.0 International License (CC BY 4.0)ی الملل نیمقاله تحت مجوز ب نیا

)گان( سندهیبه نوبه شرطی که شما  داند، یرا مجاز م یقالب ایدر هر رسانه  ریو تکث عیاقتباس، توز ،یگذار شده است که استفاده، اشتراک

 مشخصآن را  رات،ییتغ جادیو در صورت ا دیارائه ده  Creative Commonsبه مجوز  وندیپ یک د،یو منبع، اعتبار مناسب بده یاصل

 .دیکن

 ناشر ادداشتی

 .ماند یم طرف یب ینهاد یها یمنتشر شده و وابستگ یها در نقشه تیمربوط به صلاح یناشر در مورد ادعاها

 یمثبت هوش مصنوع هیانیب 

استفاده  ینسخه خط نیدر ا ییزبان و بهبود خوانا شیرایو یبزرگ، صرفاً برا یزبان یها (، از جمله مدلAI) یهوش مصنوع یابزارها 

استفاده نشده است. تمام  یعلم ینوشتن محتوا ای جینتا ریها، تفس داده لیو تحل هیتجز ده،یا دیتول یبرا یاند. هوش مصنوع شده

 ست.گرفته شده ا یانسان سندگانیتوسط نو یعلم ماتیو تصم یفکر یها کتمشار

 اختصارات 

ZC =نسل زد  CV =  روایی محتوایی 

 یستیز یها )گان( طرحسندهینو

 قیکرد. علا افتیدر 7174در رشته مدیریت منابع انسانی از دانشگاه آزاد اسلامی، واحد کرمان در سال خود را  یدکترزهرا شکوه 

 اریاستاد ضردر حال حا شانیاست. ا یسازمان یریادگمدیریت سرمایه انسانی، مدیریت عملکرد، مدیریت دانش، ی شامل شانیا یپژوهش

 iau.ac.irshokooh@: لیمیمسئول: ا سندهیهستند. نو کرمانواحد  یدانشگاه آزاد اسلام
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