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مقدمه

 نسل جدید یهنجارها وها  ها نگرش ارزش کیف و کم

 از یکی یکدیگر باها  نسل ی رابطه و جهانی ی جامعه

 محسوب خارجی و ایرانی ی جامعه اساسیسؤالات 

 محیط بر یا عمده ریتأث دیجیتال نسل بومیان. شود یم

 اطلاعات نبود اصلی مشکل اما؛ داشت خواهند کار

 و ، شخصیتها نگرش ،ازهاین ،ها یژگیو مورد در کافی

شده  انجام تحقیقات طبق. است نسل اینکار  سبک

 قبلی یها نسل و نسل این بین شباهت رغم یعل

 درها  فاوتت این. دارد وجود یتوجه قابلی ها تفاوت

 و اشتراک ی نهیزم خصوص در به همکاری یندهایفرا

  دهیچک

های دولتی به  ها در سازمان که حضور آن Zکارکنان نسل 

ها و  ها، تمایل ها در حال افزایش است انگاره نسبت دیگر نسل

و مدیریت این نسل  ندخوددارهای متناسب با نسل  ذهنیت

به همراه دارد بنابراین  ها سازمانی اساسی برای ها چالش

ی پیشایندی حضور ها چالشاین پژوهش بررسی  هدف

پژوهش  نیای دولتی است. ها سازماندر  Zکارکنان نسل 

پژوهش  نیگردآوری اطلاعات در ا. است یازنظر هدف کاربرد

ز نوع پژوهش ا نیفلسفه او  بوده شیمایصورت پ به

 Zنسل  یپژوهش اعضا نیا یجامعه آمار. است ییرگرایتفس

پژوهش  نیدر ا باشند و خبرگان مرتبط با موضوع پژوهش می

و از  Zنسل  یمطالعه اعضا یگیری ساده برا از روش نمونه

مصاحبه با خبرگان استفاده  یگیری هدفمند برا روش نمونه

یافت. ادامه  ینظر عبه اشبا دنیگیری تا زمان رس و نمونه شد

این پژوهش دارای دو بخش است. بخش اول تحلیل محتوای 

با  شده یگردآوری ها دادهکیفی است در این بخش نخست 

روش تحلیل محتوای کیفی مورد مداقه قرار گرفتند که منتج 

 ۷معیار و نهایتا تولید  1۲مقوله و  234کد و  4۷۴به احصا 

ی ها چالشی ساختاری، ها چالشی ها نام بهبعد اصلی 

ی فرهنگی، ها چالشی مدیریتی، ها چالشارتباطی، 

ی شغلی ها چالشی فناوری و ها چالشی هویتی، ها چالش

ی ساختاری تفسیری است ساز مدلشد. بخش دوم پژوهش 

که در آن ابعاد احصا شده از تحلیل محتوای کیفی 

ی فناوری و هویتی ها چالشی شدند. در این میان ساز مدل

اثرپذیرترین  عنوان بهی شغلی ها چالشو  نیذارتراثرگ عنوان به

 شناسایی شدند. ها چالش

ی دولتی، ها سازمانتحلیل محتوای کیفی،  واژه: دیکل

 .Zی ساختاری تفسیری، نسل ساز مدل
 

 

 Abstract 

Generation Z employees, whose presence in 

government organizations is increasing 

compared to other generations, have ideas, 

desires and mentalities that are appropriate to 

their generation, and the management of this 

generation brings fundamental challenges for 

organizations, so the purpose of this research 

is to investigate the antecedent challenges of 

the presence of generation Z employees in 

government organizations. This is an applied 

research. The collection of information in this 

research is a survey and the philosophy of this 

research is interpretive. The statistical 

population of this research is members of 

generation Z and experts related to the 

research topic. In this research, simple 

sampling method was used to study members 

of generation Z and purposeful sampling 

method was used to interview experts, and 

sampling continued until theoretical 

saturation was reached. This research has two 

parts. The first part is the qualitative content 

analysis. In this first part, the collected data 

were analyzed with the qualitative content 

analysis method, which resulted in 574 

codes, 031 categories and 82 criteria, and 

finally producing 7 main dimensions namely 

structural challenges, communication 

challenges, management challenges, cultural 

challenges, identity challenges, technological 

challenges and job challenges. The second 

part of the research is interpretive structural 

modeling in which the dimensions calculated 

from the qualitative content analysis were 

modeled. technology and identity challenges 

were identified as the most effective and job 

challenges as the most impressionable 

challenges. 

 
Keywords: Generation Z; Government 

organization; interpretative structural 

modeling; qualitative content analysis.  
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 پدیدار قبلی یها نسلو  نسل این بین دانش انتقال

 با جدید انسانی نیروی منبع این شناسایی با. شوند یم

 مدیریت ی نحوه و و نوآور خلاق متفاوت، یها نگرش

 یک راها  سازمان توان یم جوان و پویا یاستعدادها این

 از را یور بهرهحداکثر  و هدایت آینده در ترجلو گام

 (.236۲ تپه قرهآورد )جاوید مجیدی ها به دست  آن

مورد تأکید بسیاری از پژوهشگران و  آنچه

نظران دانشی این حوزه است توجه به  صاحب

هایی است که با حضور این افراد پیش روی یک  چالش

در  Zگیرد. حضور کارکنان نسل  سازمان قرار می

، ها ینگران، ها چالشی دولتی یک سری ها مانساز

 ها سازمانرا برای  ها نگرشو  ها نگاه، اختلاف ها تفاوت

باعث یک سری  تواند یمبه ارمغان آورده است که 

مثال ممکن است کارکنان نسل  طور بهشود  ها تعارض

Z ابا فضای سازمان ارتباط خوبی برقرار نکنند ی 

دولتی با ساختار های  حاضر در سازمان کارکنان

فرهنگ و هنجارهای سازمانی خود احساس تعلق 

مدیران آینده  Zنکنند. از طرفی کارکنان نسل 

ی ما هستند که این موضوع تدبیر در مورد ها سازمان

ی دولتی را ها سازماندر  Zحضور کارکنان نسل 

های  براین ضروری است چالشبنا کند یمالزامی 

ناسایی و تدبیر در این حوزه رصد، ش پیشایندی

 (.2۴، ص 1412 2رابین پاجی و کت کلوز.)شوند

 بر که ایست پیچیده موضوعی افراد مدیریت مسئله

 که است طبیعی بسیار. ندارد تمرکز ثابتی یها فرمول

 طرفی از. است دیگری از فرد متفاوت فرد هر

ها  سال استعداد مدیریت و انسانی منابع متخصصان

از  استفاده و توسعه در راوکار  کسب است که ارزش

 چند یها طی. محدانند یم فراگیر و متفاوت کار نیروی

 برای را یفرد منحصربه یها فرصت وها  چالش نسلی

 کهاند  کرده ثابت محققان. کنند یم کارفرمایان ایجاد

 کار محل و کار به نسبت متفاوتی یها نگرش نسل هر

 روش یی مانندها . تفاوت(1422 1دارد )جی هاربر خود

 و فنی دانش ی،ریپذ انعطاف ارزش، رفتار، نگرش، تفکر،

                                                           
1. Robin Paggi & Kat Clowes 
2  . Harber J. 

چندین منشأ  یآسان به نسلی چند یها گروه در... 

ها  گروه این مدیریت اوقات گاهی کهاست  تعارض

 و یشناس تیجمع تغییر این. است دشوار بسیار

 مسائلی دیگر از محیط باها  سازمان سازگاری چگونگی

 امااست؛  نسلی چند یها سازمان گیر گریبان است که

 تمامی باًیتقر دور چندان نه یا ندهیآ در نکهیباوجودا

 ،دهند یم تشکیل نسل این راها  سازمان اعضای

 ها یژگیو ،ازهاین خصوصیات، مورد در چندانی اطلاعات

 و کارفرمایان بنابراین؛ ندارد وجودها  کار آن سبکو 

 و کار محیط یازهاین باید انسانی منابع مدیران

 و انگیزه ایجاد برای استخدام، را خود یها یاستراتژ

 ،رسند یم راه از یزود به که نوپا کارگران این حفظ

نسل،  این از درست درک بدون. کنند ینیب شیپ

 و استخدام زمینه در مشکلاتی های دولتی سازمان

 و داشت خواهند کارمندان و افراد بهترین حفظ

 ناکام نیزها  آنبه  دنبخشی الهام و انگیزه در همچنین

 ریتأث سازمانی عملکرد بر خود ی نوبه به که مانده

 تبیین مطالعه این از هدف رو نی. ازاگذاشت خواهند

در جهت شناسایی،  آن یها مشخصه و ها یژگیو

ی پیشایندی حضور کارکنان ها چالش واکاوی و بررسی

ی دولتی و تعیین رابطه ها سازماندر  Zنسل 

بر یکدیگر است  ها چالشپذیری این اثرگذاری و اثر

 (.24، ص 1424 3)کاپیل و همکاران

 

 اهداف پژوهش
 Zحضور کارکنان نسل  ندهیآی پیش ها چالشبررسی 

 ی دولتیها سازماندر 

 فرعی:

ی پیشایندی حضور ها چالشی واکاوشناسایی و .2

 ی دولتیها سازماندر  Zکارکنان نسل 

ی عوامل و ریاثرپذی و اثرگذارتعیین رابطه .1

ی ها سازماندر  Zی حضور کارکنان نسل ها چالش

 دولتی

 ها چالشارائه راهکارهای کاربردی برای .1

                                                           
3  . Kapil Y., Roy , A. 
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 مبانی نظری
 ینسل قاتیدرک تحق

نسل را درک  کی دیتوان یم د،یاگر فرهنگ را درک کن

را که  یشکاف دیتوان یم با درک یک نسلو  دیکن

می ) دیما را از هم جدا کند، پرکن تواند یم یراحت به

ها  دوست دارند در مورد نسل مردم(.4،142۲جکوز

کار به ما  نی. انجام ا(142۷ ۴)وودمن صحبت کنند

و  میخود را بهتر درک کن تیتا واقع کند یکمک م

از  یسادگ به را بپذیریم.ه با ما متفاوت هستند ک یافراد

 افتیدر توان یم اتیمشاهدات، گفتگوها و تجرب قیطر

 یها دگاهیو د ها یژگیاز و یا که هر نسل با مجموعه

 ریکه در غ شود یخود مشخص م یفرد اعضا منحصربه

. شود یسن شناخته م هم تیعنوان شخص صورت به نیا

 ،یاجتماع ،یاسیس یها شرفتیو پ طیشرا دادها،یرو

 تیبر شخص یقیعم ریتأث توانند یم یو فناور یاقتصاد

 یایافراد به دن راینسل داشته باشند، ز کیهمسالان 

با درک  نی؛ بنابرادهند یاطراف خود واکنش نشان م

 میبهتر درک کن میتوان یو معاصر، م یخیتار یها نهیزم

ت ممکن اس یگروه نسل کیکه چرا افراد در  بپذیریمو 

)کوری و مگان  عمل و فکر کنند یخاص یها به روش

 (.19، ص 1426 9گریس

 

 یفرهنگ نهیزم

و  ها دگاهید یریگ در شکل یینقش بسزا یفرهنگ زمینه

از  یاریافراد موردمطالعه دارد. با توجه به بس اتیتجرب

هستند،  یغن خیتار یمختلف که دارا یکشورها

ممکن است  Zافراد در نسل  یها دگاهیو د ها یژگیو

تجربه  کی ها متفاوت باشد. آن یبر اساس محل زندگ

 تیاحتمالاً بسته به کشور اهم یجهان دادیرو ای

که رکود بزرگ،  دیریدارد. در نظر بگ یمتفاوت

که  ی، احتمالاً بر کسانداشت یجهان تیماه که یدرحال

 ونانیکه در  ییها ، متفاوت از آنبودند متحده الاتیدر ا

                                                           
4  . Jacques May. 
5  . Woodman, D. 
6  .  Seemiller, C. & Grace, M. 

 ۷،گذاشت )دوکا ریتأثی بود، کمک مال ریدولتشان درگ

خاص  یها تیو موقع دادهایرو ن،یعلاوه بر ا (.1423

خاص،  یها استیو س نیقوان یمانند اجرا ،یفرهنگ

 بیو ترک یفرهنگ یهنجارها ،یدولت یساختارها

را ارائه  یمتنوع اریبس یها نهیزم ت،یجمع یتیجمع

. بندای یما پرورش م Zکه در آن جوانان نسل  دهند یم

 سیسوئ ،یویمثال، بزرگ شدن در پاکستان، بول یبرا

 یفرهنگ یها نهیو زم اتیتجرب یاحتمالاً همگ تنامیو ای

و  ها یژگیکه بر و دهند یرا ارائه م یمتفاوت اریبس

از آن کشورها  کیدر هر  Zنسل  یاعضا یها دگاهید

، 1426 ۲)کوری سیمیلر و مگان گریس گذارد یم ریتأث

 (.1۲ص 

 تر یمیقد یها نسل ریتأث

 یا جامعه یده در شکل نیشیپ یها نسل ریبه تأث دیبا

. میتوجه کن رسند یجوان در آن به بلوغ م یها که نسل

و  ها یژگیافکار، و توانند یم نیوالد یها نسل

 یها را منتقل کنند که در درک نسل ییها دگاهید

اطرافشان نقش دارد. همانند انتقال  یایتر از دن جوان

 یها به فرزندان، نسل نیاز والد یکیولوژیب ای دی ان

خود را به  یاجتماع دی ان ای توانند یم تر یمیقد

 نیمثال، والد یجوان خود منتقل کنند. برا انیهمتا

 ستمیدارند فرزندان خود را با همان س لیاغلب تما

برجهان  یکه مبتن ییخود بزرگ کنند. باورها یاعتقاد

کودک در در رشد  ین عاملعنوا است و به نیوالد ینیب

فراتر .(1423 6)آیزنبرگ کند یعمل مخود  ینیب جهان

به بافت  یده تر در شکل مسن یها نسل ن،یاز والد

 یها میها تصم آن رایاند ز نقش داشته ندهیآ یها نسل

ها  . آنارندد یمدت یکه اثرات طولان رندیگ یم یاسیس

ند که را اختراع کرد یبودند که فناور یکسان نیهمچن

را  نهیزم نیگذاشته و همچن ریتأث یبر عملکرد اجتماع

فراهم کرده است و  یامروز شتریب ینوآور یبرا

کرده است  جادیرا ا یها مسائل اجتماع آن یها دگاهید

 وپنجه نرم کنند با آن دست دیجوان با یها که نسل

                                                           
7  . Duca, J. V. 
8  . Seemiller, C. & Grace, M. 
9. Eisenberg, R.   
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(. 34، ص 1426 24)کوری سیمیلر و مگان گریس

ها و  ارزش جادیازنظر ا یتوجه طور قابل به ینسل قبل

 ای ها رساختیو ز نیقوان جادیا ،یاجتماع یهنجارها

کرده است،  هیها تک که جهان به آن یتوسعه اختراعات

قبل از  ن،ی؛ بنابراگذارد یم ریتأث ندهیآ یها بر گروه

مهم است که  م،یبپرداز Zبه بحث درباره نسل  نکهیا

طمئناً م که یدرحال .میکن یررسرا ب یقبل یها نسل

 میبرگرد 2۷34در سال  یداریبه نسل ب میتوان یم

نسل زنده  پنجتمرکز ما بر  ،(266۷ 22)استروس و هوه

، بیبی بومر، خاموش، .G.I یعنی نسل ستمیقرن ب

که در این مقاله بیشتر به  استنسل هزاره و  X نسل

که نسل ی ها جهان نسل نیا .میپرداز یمسه نسل آخر 

Z اند کرده و حفظ کرده جادیا را کند یم یدر آن زندگ 

پس از .(49، ص 1426)کوری سیمیلر و مگان گریس 

 .G.I نسل که در یدوم، کسان یجنگ جهان

سکونت،  آماده احساس کردند بودندبرگشته  ازجنگ

تنها  کایآمر که یطور . بههستند دار شدن ازدواج و بچه

 نوزادان متولدشده ونیلیم 3٫4 ، شاهد2649در سال 

ی گذشته بود )هیستوری ها سالتمام از  ترشیب کهبود 

دوم،  ی. بارونق پس از جنگ جهان(1424 21دات کام

بومرها  یبیبزرگ و مسئول به نام ب یگروه نسل کیما 

)کوری سیمیلر و مگان گریس  میکرد افتیرا در

 یبیب، .G.I نسل عنوان فرزندان به (.3۲، ص 1426

 خواستند یبزرگ شدند که نم ینیبومرها توسط والد

 نی. ا(1424 23)سینک رنج ببرند وقت چیفرزندانشان ه

رکود  .G.I اعضای نسل نکهیبا توجه به اموضوع 

از اعضای  یاریو بس ندتجربه کرد کیبزرگ را از نزد

 یبیب. درک بود قابل، دندیدوم جنگ یدر جنگ جهانآن 

و  یاسیس ،یحقوق اجتماع یبومرها با شروع مبارزه برا

)هیستوری دات  دارند ارتباط کایردر آم یاقتصاد

به جنگ  یاری، بس2694در اواخر دهه  .(1424 24کام

                                                           
10. Seemiller, C. & Grace, M.  
11. Strauss, W. & Howe, N.   
12  .  History.com 
13  . Sinek, S. 
14  .  History.com 

 یبیدرصد از ب 44رفتند. در طول جنگ،  2۴تنامیو

 29)وریقت پسر در ارتش خدمت کرده بودند یبومرها

 نیکه والد یتیمسئول نیمجبور بودند ب ها آن (.142۷

 ها آنبه  خدمت به کشورشان یبرا شان .G.Iنسل 

تلفات جنگ، تعادل  شیاز افزا ینگران ده بودند ودا

 یکردند و برخ تیاز جنگ حما یبرخ کنند که جادیا

به دنبال گروه  .(142۷)وریقت  اعتراض کردند گرید

تا  269۴از سال  Xنسل اعضای بومرها،  یبیب میعظ

 نیتر یمیقد(. 1429 2۷ند )کنومامتولد شد 26۲4

، اما با آشکار دبودن  بچه 26۷4در دهه  Xنسل  اعضای

 چاردیر جمهور سیرئ یو استعفا 2۲تیشدن واترگ

به دولت  ندهیفزا یاعتماد یتوانستند شاهد ب 26کسونین

نسل  نیا ن،یباشند علاوه بر ا استیدولت و س

طلاق در  زانیم نیبا بالاتربه بلوغ رسید  که یهنگام

درصد در سال  33که از مواجه شد  کایآمر خیتار

ها  آن ه بود.دیرس 26۲4 درصد در سال ۴1به  26۷4

 ییمتفاوت از جنبش عشق آزاد بومرها اریبس

 یدمیها آمده بودند در بحبوحه اپ که قبل از آن

ی اریو بس دندیخود رس یبه دوران نوجوان دزیا

را  14ها احتمالاً در مدرسه انفجار چلنجر آناز 

 (.142۷ 12د )جونزتماشا کردن ونیزیاز تلو

تا  26۲2ها از  هزاره یمحدوده سال تولد برا

 11اوقات اکو بوم یها گاه . هزارهاست 2664

ها فرزندان  از آن یاریبس رایز شوند یم دهینام

بومر هستند و در حال حاضر طبق  یبینسل ب

بعد از بیبی  1429سال  یسرشمار یها داده

 13)فری نسل بزرگ هستند نیدومبومرها 

                                                           
15  .  Vietnam 
16  .  Wright, J. 
17  .  Knoema 
18  .  Watergate 
19  .  President Richard Nixon 
20  .  Challenger 
21  . Jones, A. M. 
22

 . Echo boom 

23  .  Fry, R. 



934الی  946، صفحات 2441، 4سال  دوم ، شماره   

  پژوهشنامه علم مدیریت در صنعت

 

 
 

- 9 - 

 

 Xشدت متفاوت از نسل  بهها  هزاره .(1429

خود  نیوالد کید، با مشارکت نزدقبل از خو

، بزرگ شدند که بومر بودند یبیکه عمدتاً ب

 یفرزند پرور»عنوان  ها به آن تربیتسبک 

 1۴)کندژیورشد یم دهینام «14یکوپتریهل

 شان یتالیجیها به خاطر هوش د هزاره .(1424

مارک  مثال عنوان  به شوند یشناخته م

 ،یپلتفرم رسانه اجتماع نیتر بزرگ 19زاکربرگ

را در اتاق خوابگاه خود در ، 1۷بوک سیف

. توسعه (142۷ 16)وارشنیا کرد جادیا 1۲هاروارد

 یاز دستاوردها یکی یاجتماع یها رسانه

 وهیش نینسل هزاره بوده است. ا کننده نییتع

برقرار کردن، متصل شدن و ارتباط ی  نحوه

ی ها نسلاطلاعات دریافت کردن خودشان و 

(. در 142۷ 34)تانردیگر را تغییر داده است 

 Zی قبل از نسل ها نسلی از ا خلاصه 2جدول 

 آمده است. ها آن دهنده شکلو وقایع 

 

 گروه یاه یژگیو

و  نیب عنوان خوش ها به طور که هزاره همان

عنوان  به Xو نسل  (1423 32)استین خودخواه

)بریدج  شوند یشناخته م نیمستقل و بدب

و  تیهو زین Zنسل  ،(142۷ 31ورکز

خود را توسعه داده است.  یگروه یها یژگیو

                                                           
24  .  helicopter parenting 
25  . Kendzior, S. 
26  .  Mark Zuckerberg 
27  .  Facebook 
28  .  Harvard 
29  . Varshneya, R. 
30  .  Tanner, R. 
31  .  Stein, J. 
32  .  BridgeWorks 

سازمان  کی 33موسسه شخصیت شناسی ویا

تا  کند یماست که به افراد کمک  یرانتفاعیغ

خود را کشف کنند و از  تینقاط قوت شخص

)موسسه شخصیت شناسی  ها استفاده کنند آن

در  Z نسل عضو 2۴4444از  شی. ب(142۲ویا 

بررسی نقاط قوت شخصیت موسسه  ینظرسنج

 ،ذاتی یها یژگیاند تا و شرکت کردهویا 

 و نقاط قوت خود را بهتر درک کنند. ها ییتوانا

را برجسته  Zنقاط قوت نسل  ها، داده یها افتهی

 ،یکه شامل صداقت، مهربان کند یم

)موسسه  شود یانصاف و قضاوت م ،یطبع شوخ

 یوندیپ( همچنین 142۲شخصیت شناسی ویا 

خود و هم  انیها به اصالت هم در ب آن لیبا تما

)چونگ و  وجود دارد گرانیدر انتظار آن از د

از نقاط قوت  گرید یک(. ی142۷ 34همکاران

قضاوت  بسیاری از افراد این نسلسته برج

طرز فکر قضاوت به  یا است که اشارهکردن 

فعالانه  یبه جستجو لیندارد، بلکه تما کننده

 یریگ میتصم یشواهد از منابع متعدد برا یبرا

)موسسه  است تیموقع کیمنصفانه در مورد 

ها  . ذهن باز آن(142۲شخصیت شناسی ویا 

تا به ها کمک کند  ممکن است به آن

متعدد و  یو مسائل از منظرها ها تیموقع

نگاه کنند. با بزرگ  رمتعارفیغ یها روش به

 یوهایدیمرکز و ،3۴وبیوتیشدن در کنار 

که در  افرادیاست که  یکننده، منطق سرگرم

                                                           
33  . VIA Institute on Character 
34  .  Cheung, J., Davis, T., & Heukaeufer, E. 
35  . YouTube 
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و استفاده از یافتن هستند به دنبال  Zنسل 

 نیتعادل ب جادیا یبرا یعنوان راه طنز به

)موسسه شخصیت  ندباش یوزندگ ها ینگران

 .(142۲شناسی ویا 

ی ها سازمانمدیریت منابع انسانی و 

 دولتی

هستند که  ییها سازمان دولتی، یها سازمان

 از هدف و بوده دولت اختیار در آن مالکیت

. است به شهروندان خدمات ارائهها  آن ایجاد

 دارد وجود ی دولتیها سازمان در که مدیریتی

 رویکرد و نگاه با و سنتیعمدتاً 

 پایین به بالا از عمودی پدرسالارانه)مدیریت

 هیئتی معمولاً از مدیریت نوع این در (باشد یم

 را اجرایی یبند بودجه که دارند قراررأس  در

 از و یا دوره یها نظارت ،کنند یم یزیر برنامه

 در و آورند یدرم اجرا به را شده نییتع پیش

 از هرکدام در را تغییرات لازم نیاز صورت

محمد )کنند یم ابلاغ و یزیر برنامه روندها

امروزه چالش  (.236۲ ی و همکارانظاهر

ویژه  های دنیا و به حیاتی که سازمان

های دولتی ایران با آن دست به  سازمان

، روزمرگی و فقدان روحیه کاری در اند بانیگر

جهت رشد و تعالی سازمان و عدم تلاش 

و  کارکنان، جهت دستیابی به اهداف

تبع آن،  های مدنظر سازمان و به استراتژی

کاهش سازگاری و انطباق اهداف و 

های منابع انسانی با اهداف و  استراتژی

های سازمان و عدم توجه به مسئله  استراتژی

در حوزه مدیریت منابع انسانی  یا حرفه

های فنی و  منظور استفاده بهینه از قابلیت به

 ی استهای اجتماع اخلاقی این سرمایه

 شناخت رو نیا از(. 236۷)مصطفی راوند 

نیروی  میان در موجود تنگناهای وها  چالش

 رگذاریتأث و ضروری ، امریها سازمان انسانی

 هزاره آغاز با. (23۲۴ ی،گیب رجببود ) خواهد

 و شدهتر  پررنگ انسانی نقش منابعهرروز  سوم

 کسب عامل تنهاعنوان  به آن ازاکنون   هم

 یاد در سازمان پایدار رقابتی مزیت و موفقیت

 و انسانی منابع مدیریت وجود  نیا . باشود یم

 متعددی یها چالش باها  سازمان در کار نیروی

 به توان یازجمله م که مواجه است

 متعهد، و ماهر کار نیروی کمبود ،شدن یجهان

 کارکنان، شناخت نیاز عدم ی،ریگ میتصم هرم

 تبعیض، ی،سالار ستهیشا عدم برنامه، نبود

 و یزگیانگ یب انسانی، منابع ناکافی از یور بهره

 هاشمی )حامدبرد نام را کارکنان عدم مشارکت

 (.2364 همکاران، و

 پیشینۀ پژوهش

( در مقاله خود با عنوان 1411) تومر اولفت

 Zانتظارات نسل  ریی)حفظ کارکنان با درک تغ

گرجستان(  یاستخدام در بخش بانکدار یبرا

شدت تحت  کار به طیمح که ندک یماشاره 

در که در آن وجود دارد.  است ییها نسل ریتأث

 رانینفر از مد ۷العه مصاحبه با طم نیا انیجر

گرجستان  یدر سراسر بخش بانک یمنابع انسان
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 یکه در بخش بانک Zنسل  یعضو از اعضا 4و 

 ن،یعلاوه بر ا .، انجام شدبودندکارکرده 

. جام شدان Zنسل  ضوع 2۷۴با  ینظرسنج

و مطالعه نشان داد که  لیوتحل هیتجز جینتا

درک  یها برا از داده تواند یم یبخش بانک

و  Zکه ازنظر حفظ کارکنان نسل  ییها شکاف

در  زهیانگ جادیکه در جذب و ا یمسائل ریسا

 با آن مواجه است، استفاده کند. Zنسل  یعضاا

( در 1414و همکاران ) دیسع یامان لیروح

: Zنسل  یبا عنوان )استخدام شغلمقاله خود 

و  ها یژگیو یو انتظارات( به بررس ها یژگیو

خود  یشغل طیاز شغل و مح Zانتظارات نسل 

 ،یژگیو یکه بررس کند یو اشاره م پردازد یم

 یها برا آن حاتیها و ترج انتظارات، نگرش

مدرن  یایدر دن نسازما ایحفظ ارتباط صنعت 

، مهم امندن یم« 39گیاقتصاد گ»که آن را 

( در مقاله خود با 2444) یاکبرسهند است.

در نگهداشت  مؤثرعنوان )شناسایی عوامل 

 کند یمدر بازار سرمایه( اشاره  Zکارکنان نسل 

ها و رفتارهای  ، ارزشها یژگیهر نسل، وکه 

خاص خود را دارا بوده و مدیریت مؤثر این 

هاست.  ها چالشی اساسی برای سازمان نسل

عنوان  مضمون به لیاز روش تحل منظور نیبد

 شده استفاده یفیک قیتحق یها از روش یکی

 زبوده و ا یریپژوهش تفس میپارادا است

عنوان ابزار  به افتهیساختار مهین یها مصاحبه

از  هیاول یها داده یآور پژوهش جهت جمع

                                                           
36  .  Gig Economy 

 شده استفاده هیدر بازار سرما Zکارکنان نسل 

هدفمند از  یریگ نمونه لهیوس کارکنان به .است

 19اند. مجموع  شده نوع حداکثر تنوع انتخاب

 3 ییمنجر به شناسا لیمصاحبه پس از تحل

مضمون سازمان دهنده و  22 ریمضمون فراگ

که اساس آن وجود  دیگرد هیمضمون پا ۷6

 ا،یحقوق و مزا یمشخص اعطا یارهایمع

و انعطاف در  ایادراک عدالت در حقوق و مزا

زراعت کار و  هیسم است. ژهیو یایو مزا ایمزا

در مقاله خود با عنوان (236۲همکاران )

در  یمنابع انسان تیریمد یها چالش یی)شناسا

( از روش یور آن بر بهره ریو تأث یبخش دولت

 مهیمصاحبه نو  یاکتشاف ختهیآم قیتحق

و  یمنابع انسان رانینفر از مد ۲ساختارمند با 

 جیتاناند. برده بهره کارشناسان خبره

چالش در  32 که دهد یآمده نشان م دست به

بر اساس مدل  یمنابع انسان تیریحوزه مد

وجود دارد  یدولت یها در سازمان یشاخگ سه

آمده مربوط به  دست به یفراوان نیشتریکه ب

 یمنابع انسان تیرینبود نظام مد» یها چالش

 "قانون "، "یبالادست یها استیس"، «کپارچهی

پژوهش  جیاست. نتا "یلارسا ستهیعدم شا"و 

مرتبط با  یها چالش شینشان داد که با افزا

 یور بهره ،یا نهیو زم یرفتار ،یعوامل ساختار

 .ابدی یکاهش م
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 ی پژوهششناس روش

کردن  فیحاضر، توص قیازآنجاکه هدف تحق

 ندیجهت فرآ دادن یاریو به  هاستدهیپد

 قاتیجزء تحق پردازد، یمـ یـریگمیتصـم

 توان یم یکل یبند جمع کیدر . تاس یفیتوص

از نوع  قیتحق کیحاضر،  قیتحق گفت که

 نیاست. همچن یشیمایپ یفیتوص قاتیتحق

طور  به تواند یم ـقیتحق نیا جینتا که ییازآنجا

 قیتحق کی رد،یمورداستفاده قرار گ ،یعمل

ازنظر نوع داده، و  است یموردپژوهش کاربرد

ی گردآور .استکمی -یفیک قیتحق نیا

پیمایش  صورت بهطلاعات در این پژوهش ا

است. فلسفه این پژوهش از نوع تفسیرگرایی 

است. جامعه آماری این پژوهش اعضای نسل 

Z  و خبرگان مرتبط با موضوع پژوهش و

ی دسترس قابلو پژوهش  ها مقالهو  ها کتاب

در این پژوهش از  حول موضوع مقاله است.

ای ی ساده برای مطالعه اعضریگ نمونهروش 

ی هدفمند برای ریگ نمونهو از روش  Zنسل 

ی ریگ نمونهمصاحبه با خبرگان استفاده شد و 

تا زمان رسیدن به اشباه نظری ادامه یافت. 

 طریق از پژوهش این در موردنیاز اطلاعات

با نخبگان و مطالعه منابع دانشی  مصاحبه

 از مصاحبه پژوهش این شد. در یآور جمع

ا اعتبار محتوشد.  دهاستفا ساختاریافته نیمه

 مشاور، از استاد راهنما، یبا نظرخواهمصاحبه 

متخصص و خبرگان آشنا به موضوع 

 منظور به. قرار گرفت دییتأ ی وموردبررس

بررسی روایی، تحلیل محتوا در اختیار خبرگان 

ایشان  موردنظری ها لیوتعد جرحقرار گرفت و 

بررسی پایایی تحلیل  منظور بهاعمال گردید. 

استفاده  3۷توای کیفی از روش پی اسکاتمح

به  4٫۷محاسبات ضریب اسکات طرق گردید.

 موردقبولاست  4٫۷آمد که چون بالای  دست

ی کیفی برای افزایش ها پژوهشدر  واقع شد.

از  شود یماعتبار و دقت در پژوهش سعی 

تقارب بین منابع مختلف که به یک مقوله 

وهش نیز استفاده شود. در این پژ اند پرداخته

با استفاده از منابع و کتب خارجی و داخلی، 

و سایر منابع سعی شده است تا از  ها مقاله

ی متفاوتی به این مقوله پرداخته ها دگاهید

اول این پژوهش از نوع کیفی است.  بخششود.

ها به  تحلیل محتوا، فرآیند تبدیل کیفیت

ها و سپس تبدیل همین کمیت به  کمیت

وم این پژوهش بخش د کیفیت است.

 3۲(ISMی ساختاری تفسیری )ساز مدل

 شود یشروع م ییرهایمتغ ییبا شناسااست که 

 نیموضوع است. ا ایکه مربوط به مسئله 

 از ایموضوع  اتیمطالعه ادب قیاز طر رهایمتغ

. دیآ یمصاحبه با خبرگان به دست م قیطر

در پژوهش  (.144۷ 36اگر وال و همکاران)

تحلیل محتوای کیفی از طریق  رهایمتغحاضر 

آمدند. بخش  به دستاطلاعات در مرحله اول 

 لیوتحل هیتجزسوم این پژوهش 

MICMAC  .لیوتحل هیتجز هدفاست 

MICMACقدرت  لیو تحل صی، تشخ

و مندال ) رهاستیمتغ 42یو وابستگ 44تیهدا

                                                           
37  . Scott’s pi 
38. Interpretive structural modeling   
39. Agarwal A 
40  . Driving power 
41. Dependence 
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 بر رهایمتغ لیتحل نی. در ا(2664 41دشماخ

به چهار دسته  یو وابستگ تیاساس قدرت هدا

 یرهایمتغ". دسته اول شامل شوند یم میستق

و  تیهدا قدرت یکه دارا باشد یم "مستقل

نسبتاً  رهایمتغ نی. اباشند یم فیضع یوابستگ

و ارتباط کم و  باشند یم ستمیمتصل به س ریغ

 "وابستهی رهایمتغ"دارند. ستمیبا س یفیضع

 تیقدرت هدا یدسته هستند که دارا نیدوم

دسته  نی. سومباشند یم ادیز یوابستگ یکم ول

قدرت  یدارا هستند که "مستقل یرهایمتغ"

 رهایمتغ نی. اباشند یم ادیز یو وابستگ تیهدا

ها  در آن رییهر نوع تغ رایز باشند یم ستایا ریغ

دهد و  قرار ریرا تحت تأث ستمیس تواند یم

 نیا تواند یم زین ستمیبازخور س تیدرنها

دسته  نیدهد. چهارم رییرا دوباره تغ رهایمتغ

 قدرتی که دارا باشد یمستقل م یرهایمتغ

 باشند یم فیضع یوابستگ یول یقو تیهدا

 (.23۲6ن آذر و همکارا)

 

 های پژوهش یافته

گوله  وهیمصاحبه با خبرگان پژوهش که به ش

و  یحضور وهیشده بودند، از دو ش انتخاب یبرف

 یاجتماع یها در بستر شبکه ییویدیتماس و

زمان هر مصاحبه  نیانگیطور م به انجام شد و

 2۷الی  24. پس از دیبه طول انجام قهیدق 3۴

مصاحبه به اشباع نظری رسیده شد علاوه بر 

این در تحلیل ساختاری تفسیری از این 

به  یخبرگان انتخابخبرگان کمک گرفته شد. 

 یتیریمد یها بامهارت ییضرورت آشنا لیدل

                                                           
42  . Mandal A., Deshmukh S.G. 

 یدولت یها سازمان یاارتباط با کارکنان و فض

حداقل  -2انتخاب شدند:  ریز طیبا احراز شرا

 -1 یدولت یها سال سابقه کار در سازمان 2۴

در سطح  یتیریسال سابقه مد 24حداقل 

دارش یکارشناس حداقل مدرک -3کل یرمد
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 (4۴، ص ۹۱۱۲ 43)کوری سیمیلر و مگان گریس ها بر نسل یمرور ۱جدول 

 نسل هزاره Xنسل  نسل بیبی بومر نسل خاموش .G.Iنسل  

 266۴-26۲2 26۲4-2694 2694-2649 264۴-261۴ 2614-2642 ی تولدها سال

ی ها نهیزم

سیاسی و 

اجتماعی در 

کودکی و 

 جوانی

 خواه یترقجنبش 

جنگ جهانی 

 دوم

 زیادوام  یبده طلاق ینرخ بالا جنبش حقوق مدنی

 جنگ جهانی اول

 کاهش بازار کار تیواترگ ییرسوا جنگ ویتنام

 دیشد یافسردگ

بازار کار 

 پررونق
 جنگ جهانی دوم

بقه فضایی آمریکا مسا

 و روسیه
 دزیا یدمیاپ

توسط پدر  شده بزرگ

 و مادر هلیکوپتری

ی ها مشخصه

 مرتبط

 دیجیتال محور نیبدب خودمحور زیگر سکیر تیذهن یبازساز

 وقف آینده جامعه
 نیب خوش مستقل وجدان کاری قوی سازگار

 متمرکز بر خود دوست خانواده اهل رقابت ثبات اقتصادی

 

 ی استنباطیها افتهی

                                                           
43  .  Seemiller, C. & Grace, M. 
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 بخش اول: تحلیل محتوا کیفی

کد  4۷۴ دیتول تحلیل محتوا کیفی حاصل

 234 رمجموعهیزکه در ادامه  بود یفیتوص

به تولید  منجر ها مقولهاین مقوله قرار گرفت و 

بعد اصلی شدند.  ۷تولید  تاًینهامعیار و  1۲

 .است ذکر انیشا

 ی ساختاری تفسیریساز مدلبخش دوم: 

ی پیشایندی حضور ها چالش ییپس از شناسا

نوبت  ی دولتیها سازماندر  Zکارکنان نسل 

خود  سیماتر عوامل در نیبه واردکردن ا

 . است یساختار یتعامل

 
: ماتریس خود تعاملی ساختاری4جدول   

ی ها چالش

 فناوری
G 

ی ها چالش

 هویتی
F 

ی ها چالش

 فرهنگی
E 

ی ها چالش

 ارتباطی
D 

ی ها چالش

 مدیریتی
C 

ی ها چالش

 ساختاری
B 

ی ها چالش

 شغلی 
A 

i 
 
j 

A A A O A A - ی شغلیها چالش  A 

A A A A A -  B ساختاری یها چالش 

A O O O -   Cی مدیریتیها چالش 

A A A -    Dی ارتباطیها چالش 

A A -     Eی فرهنگیها چالش 

O -      Fی هویتیها چالش 

-       Gی فناوریها چالش 

 

 سیبه ماتر یخود تعامل سیماتر لیپس از تشک

که با  صورت نیبد میرس یم هیاول یافتیدر

خود تعاملی  سیروابط ماتر یهانماد لیتبد

برحسب قواعد و  کیبه اعداد صفر و ساختاری 

 هیاول یافتیدر سیبه ماتر توان یم لیذ نیقوان

 کرد. دایدست پ
 

: ماتریس دستیابی نهایی۴جدول   

 قدرت نفوذ
ی ها چالش

 فناوری
G 

ی ها چالش

 هویتی
F 

ی ها چالش

 فرهنگی
E 

ی ها چالش

 ارتباطی
D 

ی اه چالش

 مدیریتی
C 

ی ها چالش

 ساختاری
B 

ی ها چالش

 شغلی 
A 

i 
 
j 

2 -2 -2 -2 4 -2 -2 2 
Aی ها چالش

 شغلی

1 -2 -2 -2 -2 -2 2 2 
B ی ها چالش

 ساختاری

3 -2 4 4 4 2 2 2 
C ی ها چالش

 مدیریتی

3 -2 -2 -2 2 4 2 4 D ی ها چالش
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 ارتباطی

4 -2 -2 2 2 4 2 2 
E ی ها چالش

 فرهنگی

۴ 4 2 2 2 4 2 2 
F ی ها چالش

 هویتی

9 2 4 2 2 2 2 2 
G ی ها چالش

 فناوری

 قدرت وابستگی ۷ 9 1 4 3 2 2 -

 

به  ییدر مدل نها رهایسطح متغ نییتع یبرا

 یها سه مجموعه خروج ازاء هرکدام از آن

. مجموعه گردد یم لیو مشترک تشک یورود

 ییرهایمتغ ریو سا ریشامل خود متغ یخروج

طور  . بهرندیپذ یم ریتأث ریغاست که از آن مت

و  ریشامل خود متغ یمشابه مجموعه ورود

 ریتأث ریاست که بر آن متغ ییرهایمتغ ریسا

اشتراک دو  زی. مجموعه مشترک نگذارند یم

 یها مجموعه فوق است چنانچه مجموعه

 کسانی ریمتغ کی یو مشترک برا یخروج

سطح مدل قرار  نیدر بالاتر ریباشد آن متغ

از  کیسطح هر  نییپس از تع ردیگ یم

شده و  مذکور کنار گذاشته ریمتغ رها،یتغم

 بیترت نیبه هم رهایمتغ ریسا یبرا یبند سطح

سطح شوند  نییمتغیرها تع یکه تمام یتا زمان

شکل  ییسطح نها نییپس از تع گردد یتکرار م

 شده نییبا استفاده از سطوح تع رهایمتغ یینها

 خواهد شد. میترس
 

 ISMمراتب  سلسلهحله اول تعیین سطح در : مر9جدول 

 سطح مجموعه مشترک مجموعه خروجی مجموعه ورودی عوامل

ی شغلی ها چالش A A A,B,C,E,F,G A 2 

ی ساختاری ها چالش B A,B B,C,D,E,F,G B  

ی مدیریتی ها چالش C A,B,C C,G C  

ی ارتباطی ها چالش D B,D D,E,F,G D  

ی فرهنگی ها چالش E A,B,D,E,F E,F E,F  

ی هویتی ها چالش F A,B,D,E,F F F  

ی فناوری ها چالش G A,B,C,D,E,G G G  

 

 ISMمراتب  سلسله: مرحله دوم تعیین سطح در ۷جدول 

 سطح مجموعه مشترک مجموعه خروجی مجموعه ورودی عوامل

 B B B,C,D,E,F,G B 1ی ساختاری ها چالش

  C B,C C,G Cی مدیریتی ها چالش
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  D B,D D,E,F,G Dارتباطی ی ها چالش

  E B,D,E,F E,F E,Fی فرهنگی ها چالش

  F B,D,E,F F Fی هویتی ها چالش

  G B,C,D,E,G G Gی فناوری ها چالش

 

 ISM مراتب سلسله: مرحله سوم تعیین سطح در ۲جدول 

 سطح مجموعه مشترک مجموعه خروجی مجموعه ورودی عوامل

 C C C,G C 3ی مدیریتی ها چالش

 D D D,E,F,G D 3ی ارتباطی ها الشچ

  E D,E,F E,F E,Fی فرهنگی ها چالش

  F D,E,F F Fی هویتی ها چالش

  G C,D,E,G G Gی فناوری ها چالش

 

 ISMمراتب  سلسله: مرحله چهارم تعیین سطح در 6جدول 

 سطح مجموعه مشترک مجموعه خروجی مجموعه ورودی عوامل

 E E,F E,F E,F 4ی فرهنگی ها چالش

  F E,F F Fی هویتی ها چالش

  G E,G G Gی فناوری ها چالش

 

 ISMمراتب  سلسله: مرحله پنجم تعیین سطح در 24جدول 

 سطح مجموعه مشترک مجموعه خروجی مجموعه ورودی عوامل

 F F F F ۴ی هویتی ها چالش

 G G G G ۴ی فناوری ها چالش

 

مدل  ،یینها یافتیدر سیماتر نیاز عوامل و همچن کیبا توجه به سطوح هر  مرحله آخر بخش سوم در

منظور  نیکرد به هم میترس توان یم ها یریپذ با در نظر گرفتن انتقال یریتفس یساختار یینها

 شدند. میتنظ نییاز بالا به پا بیها به ترت برحسب سطح آن 2در شکل  رهایمتغ

 

 MICMAC لیوتحل هیتجز بخش سوم:

 .باشد یم 1مطابق با شکل  MICMACتحلیل  نمودار 22با توجه به جدول 

 
ها چالش: قدرت نفوذ و وابستگی 22جدول   
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ی ها چالش

 هویتی

ی ها چالش

 فناوری

ی ها چالش

 فرهنگی

ی ها چالش

 مدیریتی

ی ها چالش

 ارتباطی

ی ها چالش

 ساختاری

ی ها چالش

 شغلی

 2 1 3 3 4 9 ۴ قدرت نفوذ

 ۷ 9 4 1 3 2 2 قدرت وابستگی

 

 ها شنهادیپ ی وریگ جهینت
 ی دولتی چگونه است؟ها سازماندر  Zکارکنان نسل  حضوری پیشایندی ها چالشمدل  -اول سؤال

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 ی دولتیها سازماندر  Zی پیشایندی حضور کارکنان نسل ها چالش: مدل ساختاری تفسیری 2شکل 

 

 

که  شود یمپیشنهاد  آمده دست بهبا توجه به مدل 

را رعایت کنند و  ها چالشمدیران اولویت پرداختن به 

ه قدرت نفوذ بیشتری دارند توجه یی کها چالشابتدا به 

 کنند.

ی ها چالشی عوامل و ریاثرپذاثرگذاری و  -دوم سؤال

ی دولتی چگونه ها سازماندر  Zحضور کارکنان نسل 

 هستند؟

ی فناوری و ها چالش شده ییشناسای ها چالشدر میان 

هویتی دارای بیشترین نفوذ و در سمت دیگر 

هستند. با  ی شغلی دارای بیشترین وابستگیها چالش

ی ساختاری و شغلی در ها چالش 1توجه به شکل 

که دارای قدرت  رندیگ یمی وابسته قرار رهایمتغدسته 

، همچنین این باشند یمنفوذ کم و وابستگی شدید 

ی بالایی ریرپذیتأثخود  تر نییپاعوامل از عوامل سطح 

گانه در  ۷ یها از چالش کی چیه نکهیبا توجه به ا دارند

اند و  قرار نگرفته یوندیپ یرهایدر دسته متغگروه سوم 

که  رهایمتغ اولاز عوامل در دسته  کی چیه نیهمچن

است و معمولاً  فیها ضع آن یقدرت نفوذ و وابستگ

 چالش های شغلی

ساختاریچالش های   

ارتباطیچالش های  مدیریتیچالش های    

فرهنگیچالش های   

ناوریفچالش های  هویتیچالش های    

1 سطح   

2 سطح   

3 سطح   

4 سطح   

5 سطح   
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ها  دارند و ارتباط آن رهایمتغ گریبا د یارتباطات اندک

 یمطلب حاک نیاند ا قرار نگرفته ستین یقو ستمیبا س

همه  تیو اهم گریکدیا ها ب چالش یاز انسجام قو

در  Zی پیشایندی حضور کارکنان نسل ها چالش

 ها کانیدارد با توجه به جهت پی دولتی ها سازمان

 کرد ریصورت تفس نیآمده را به ا دست مدل به توان یم

 نیتر یعنوان اصل به ی فناوری و هویتیها که چالش

 شود یم یتلق گرید یها تحقق چالش ازین شیو پ چالش

 رانیرهبران و مد شود یمپیشنهاد اساس  نیبر ا

داشته  تر نییپاسطوح  یها توجه را به چالش نیشتریب

کرد  یریگ جهینت توان یبا توجه به بحث بالا م. باشند

و  باشند یبا درجات متفاوت مهم م چالش ۷که هر 

ها فقط به خاطر درک  آن یبند تیو اولو یبند سطح

 باشد. یرگذارترمیو شناخت عوامل تأث شتریب

 

 
 

 MICMAC: نمودار تحلیل 1شکل

 ی دولتی چ مواردی هستند؟ها سازماندر  Zی پیشایندی حضور کارکنان نسل ها چالش -سوم سؤال

صورت  یها لیوتعد جرح ی دولتی با توجه بهها سازماندر  Zی پیشایندی حضور کارکنان نسل ها عملیاتی چالشتعریف 

 شده است. آورده 21محتوای کیفی مرحله قبل در جدول و تحلیل  گرفته از سوی خبرگان پژوهش

 
 ی دولتیها سازماندر  Zی پیشایندی حضور کارکنان نسل ها چالش: تعریف عملیاتی 21جدول 

 تعریف عملیاتی متغیر مدل )ابعاد احصا شده(

 Aی شغلی ها چالش 

ی پیشایندی در حوزه سازمان و معناداری شغلی و ها چالشعمده مشکلات و 

یی ها شغلاختیار کنند و همچنین شرح  خواهند یم Zیی که اعضای نسل ها شغل

 تعریف شود. Zکه باید برای اعضای نسل 

 B ی ساختاریها چالش

ی ساختارهای سازمانی و یندی ساختارهاات پیشلاها و مشک جموعه چالشم

ی دولتی و ها سازماناعم از  ها سازمانمتناسب با فضای  مراتب سلسلههمراه با 

و ارگانیک و  یا ساختاری نوآورانه تر بلندمدتخصوصی با ساختاری طولانی و 

در سازمان ایجاد  ها سازمانمسطح و همچنین پیچیدگی و میزان رسمیت 

 .شود یم

 Cی مدیریتی ها چالش 

ی و ده سازمان نهیدرزم ندی مدیریتی مدیرانایت پیشلاها و مشک جموعه چالشم

به دلیل حضور کارکنان  Zب از اعضای نسل هماهنگی و گرفتن عملکرد مناس

 .ها آندر سازمان  Zنسل 

 چالش های شغلی

چالش های 
 ساختاری

 چالش های ارتباطی چالش های مدیریتی
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 D ی ارتباطیها چالش

ی پیشایندی در حوزه سازمان و نوع ارتباط گرفتن ها چالشعمده مشکلات و 

و ارتباطات  ها نسلو سایر  ردستانیزبا مدیران و همکاران و  Zاعضای نسل 

 .شود یمان ایجاد ی که در سازمررسمیغرسمی و  صورت بهسازمانی 

 E ی فرهنگیها چالش
 

ی ها ارزشی ارزشی و فضاهای که در حوزه تها و مشکلا دسته از چالش آن

و الگوهای صحیح رفتاری به دلیل  هنجارهاسازمان و مباحثی که مربوط به 

 .شود یمدر سازمان ایجاد  Zحضور اعضای نسل 

 Fی هویتی ها چالش 
ی فردی ها مشخصهدی در حوزه سازمان و ی پیشاینها چالشعمده مشکلات و 

 ها آنی شخصیتی ها مشخصهو  Zنسل 

 G ی فناوریها چالش
ی که در حوزه فناوری به دلیل حضور کارکنان ها و مشکلات دسته از چالش آن

 .ایجاد شود تواند یمی دولتی ها سازماندر  Zنسل 

 

یی جهت آماده بودن برای راهکارهاچه -چهارم سؤال

در  Zیشایندی حضور کارکنان نسل ی پها چالش

 ی فرهنگی:ها چالش ی دولتی وجود دارد؟ها سازمان

ی سازمان مربوط ها ارزشبه  ها چالشاین دسته از 

تواند  رسد که سازمان شما نمی اگر به نظر می شوند یم

تر را جذب یا نگه دارد، به فرهنگ  کارکنان جوان

از  بیندازید. بسیاری تر قیدقسازمان خود نگاهی 

 تر جوانصاحبان مشاغل از ناتوانی در جذب کارکنان 

که چگونه  شوند ینممتوجه  ها آنشکایت دارند، اما 

نسل جوان را از بین  ها آنفرهنگ سازمان و شرکت 

ها باید برای بقا نسل جدید  شرکتو  ها سازمان. برد یم

خود، یک سبک زندگی سالم و رفاه قوی را  انکارمند

به معنای فراتر رفتن از  قاًین دقکه ای دنبال کنند

 سازمانمرزهای مزایای سنتی و تضمین فرهنگ قوی 

 است.

 

 ی پژوهش حاضر ها افتهی

دکتر سینگ و با پیشینه تجربی پژوهش منطبق است. 

به لزوم شناسایی ( در پژوهش خود 1429) 44دانگمی

به جهت ایجاد جذابیت سازمان  Zی نسل ها ارزش

و رشد سازمان  Zی برتر نسل هااستعدادبرای جذب 

ی پژوهش حاضر در یک ها افتهکردند که با ی اشاره

( در 1426) و همکاران 4۴شیلپا گایدهانی راستا است.

ی شخصیتی ها یژگیوبه اهمیت شناخت پژوهش خود 

به جهت ارتباط بهتر اعضای این  Zو هویتی نسل 

با  ها آننسل با محل کار و همچنین ارتباط بهتر 

پرداختند علاوه بر این در این  تر قبلی ها نسلاعضای 

در آینده نزدیک بر  zپژوهش به چیره شدن نسل 

ی ذاتی بیشترشان اشاره ها ییتوانابه دلیل  ها نسلسایر 

 که از این نظر با پژوهش حاضر متمایز است. شود یم

                                                           
44  .  Dr. A.P. Singh &  Jianguanglung Dangmei 
45  .  Shilpa Gaidhani 

( در 142۲) 49تریسی فرانسیس و فرناندا هوفل

 ها شرکتو  ها مانسازپژوهش خود به لزوم برند سازی 

 Zنسل  کنندگان مصرفبرای حفظ کارکنان و 

اشاره کردند که برند سازی و توجه به  ها آنپرداختند. 

بسیار مهم  Zی برای اعضای نسل طیمح ستیزمسائل 

باید به آن توجه کنند که در  ها سازماناست که 

دیان  باشد. ی پژوهش حاضر میها افتهراستای ی

به ( در پژوهش خود 1429) 4۷بیلینگز و بابی شاتو

ی سنتی و ها کلاسو  ها آموزشکاربردی نبودن 

 تر قبلی ها نسلی آموزشی که برای ها روش

اشاره  Zبرای اعضای نسل  گرفت یمقرار  مورداستفاده

کردند. همچنین اشاره کردند که آموزش اعضای نسل 

Z  است  ها سازمانچالش جدیدی برای کارفرمایان و

قبلی جهت آموزش به اعضای این که لزوم آمادگی 

                                                           
46  .  Tracy Francis and Fernanda Hoefel 
47  .  Diane M. Billings & Bobbi Shatto 
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. کند یم دوچنداننسل را به جهت گرفتن بازدهی بهتر 

ی پژوهش ها افتهی این پژوهش در راستای یها افتهی

( در 1411همکاران )و  4۲کاریانگومز .باشد یمحاضر 

 که یدرحالپژوهش خود به این موضوع اشاره کردند که 

 دارد یادیز تیاهم Zاعضای نسل  یپول و حقوق برا

 یوجود دارد که برا زین یگرید اریبس یها ارزشاما 

مهم است که  ها آن یدارد. برا تیاهم Zاعضای نسل 

ها  آن یها د که ارزشنکار کن ییها در سازمان

ها از  آن یبرا تنوع .خودشان همسو باشد یها باارزش

 ت،یتنها به نژاد و جنس دارد و نه تیاهم یاریابعاد بس

. شود یمربوط م زین یریگ تو جه تیبلکه به هو

ها در مورد نحوه کار،  آن حاتیموارد با ترج نیا بیترک

کار  ها آنافرادی که با و  کنند یکه کار م ییجا

اساساً  دیها با است که شرکت یمعن نیبه ا کنند یم

استخدام، حفظ و توسعه استعدادها  ،یده نحوه سازمان

 لاتیتما رفتارها و دیبا انیکارفرما دهند. رییرا تغ

در نحوه  یشتریب یساز یرا که انتظار شخص ینسل

ی ها افتهی ها دارند، درک کنند. برخورد کارفرما با آن

ی پژوهش حاضر ها افتهاین پژوهش در راستای ی

 .باشد یم
 

 کاربردی ها شنهادیپ

خود، یک  انباید برای بقا نسل جدید کارمند ها سازمان

که این  ل کنندسبک زندگی سالم و رفاه قوی را دنبا

به معنای فراتر رفتن از مرزهای مزایای سنتی و  قاًیدق

 است. سازمانتضمین فرهنگ قوی 

ی در مورد فناوری و مش خطی و ایجاد ساز فرهنگ

دامن نزدن و عدم ایجاد شایعات،  فضای مجازی

استفاده از منابع صحیح برای انتشار اطلاعات و رعایت 

با رویکرد و  گرانآداب ارتباطی و سخن گفتن با دی

سازی  مند بهرهدیدی مثبت و استراتژیک در جهت 

 یبهبود و ارتقا یبرا .Zسازمان از این ویژگی نسل 

 شیتبع آن افزا و به یانسان یروین یور سطح بهره

 آشناییدر خصوص  شود یم شنهادیسازمان پ یور بهره

آموزش  یها دوره با نحوه تعامل با نسل جدید کارکنان
                                                           
48  . Gomez, Karianne 

گذاشته شود تلاش شود تا کارکنان ضمن خدمت 

از کار خود داشته باشند، بودجه  یدرک درست

گذاشته  نکارکنا اریدر اخت یو امکانات کاف زاتیتجه

 رندیمسئولان شرکت قرار گ تیموردحما و شود

 یمنصفانه و مطابق اصول اخلاق یسازمان ماتیتصم

گرفته شوند و انتصاب کارکنان در شرکت بر اساس 

 یلازم برا یها فرصت ردیانجام گ یستگیاضوابط و ش

ارتقاء شغل کارکنان داده شود در مواقع نشان دادن 

 یو قدردان ستقبالابتکار عمل از طرف کارکنان مورد ا

ها پرداخت گردد  به آن یقرارگرفته و پاداش نقد

ها  کارکنان به آن یدر خصوص عملکرد فردهمچنین 

بهبود  یها روش انیها را در جر بازخور ارائه نموده و آن

و  یبند ساختار طبقه ینوساز عملکرد قرار دهند.

 یها به شرح یابیمنظور دست مشاغل به یابیارزش

ساختار حقوق و  جادیا .و شروط احراز شفاف فهیوظ

 هیبر پا زیعملکرد و تلاش افراد و ن هیدستمزد بر پا

توانمند به  کارکنانمنظور جذب  بازار کار به تیوضع

 .یبخش دولت

جلب  یبرا یسالار فرهنگ مشارکت و مردم تیتقو

انعطاف در ساعات  جادیا .کارکنان از سازمان تیحما

از  شتریب یریگ منظور بهره کار و محل کار به

 ی.دولت بخش متخصصان در

 یابیدر کام Zنسل  کارکنان یفرد یها زهیتوجه به انگ

 ی.رشد شغل ریمس یبرقرار قیاز طر یشغل

ی ارزیابی در ابتدای تانداردهااستعیین اهداف و 

کارکنان  تیها، باورها و شخص ارزش .هرسال

ها  آن ییدر همسو یشده و سع مورداحترام واقع

 ینما هیته حاکم بر سازمان شوند. یها باارزش

 یکه تمام با این هدف کیمشاغل استراتژ یستگیشا

 اتیها و خصوص ها، رفتارها ارزش ها مهارت دانش

شود. با  ییجام مشاغل سازمان شناساان یبرا ازیموردن

کامل  اتیمشاغل را با جزئ یازهایسازمان ن ،کار نیا

از  یانسان ابعکار توسط واحد من نیا سازد یمشخص م

که  یهمچون مصاحبه با افراد ییها روش قیطر

. شود یاستفاده م فهمند یرا خوب م یشغل یازهاین

 ینواحد منابع انسا یبرا یمرجع ،یستگیشا لیپروفا
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انتصاب، استخدام، آموزش و  یبرا تواند یاست که م

 مشخص به کار رود. یها در پست افراد توسعه

اطلاعات  انیکه جر رندیپذ تیمسئول یکارکنان هنگام

و اطلاعات  باشدی صورت باز و شفاف در سازمان جار به

 .ردیآنان قرار گ اریلازم در اخت

مان.نظارت بر حسن اجرای قوانین در ساز تیدرنها

 فهرست منابع

 انـواری  عبـاس؛  ،با عرض مقبل علی؛ تیزرو، عادل؛ آذر،

 چـابکی  مـدل  طراحی (:23۲6) اصغر یعل رستمی،

 – تفســیری یسـاز  مـدل  رویکـرد  تـأمین؛  زنجیـره 

 دوره ایـران،  در مـدیریت  یهـا  پـژوهش  ساختاری،

 زمستان. ،4 شماره ،24

اسـماعیل ملـک    یی وررضایامو تپه  جاوید مجیدی قره

و نحوه  Z(. شناسایی و بررسی نسل 236۲) قاخلا

ی کـاری. چهـارمین   هـا  طیمح ـدر  هـا  آنمدیریت 

کنفرانس ملی در مدیریت، حسابداری و اقتصاد بـا  

 ـبازاربر  دیتأک ی و جهـانی.. دانشـکده   ا منطقـه ی ابی

 مدیریت، دانشگاه گیلان، رشت.

ــد،  ــطفراون ــی236۷) یمص ــین و (، طراح ــدل تبی  م

 انســـانی در منـــابع مـــدیریت گرایـــی یا حرفـــه

 صـنعت )موردمطالعـه:   ایـران  دولتـی  یهـا  سازمان

 دکتـری  رساله Ph.D دولتی مدیریت ، رشته(برق

 انسانی دانشگاه پیام نور. منابع تخصصی گرایش

 یها . چالش(23۲۴. بامداد )یپرتو ی،. مجتبیگیب رجب

. ایــران دولتــی بخــش در انســانی منــابع مــدیریت

 .93شماره . انسانی منابع توسعه سومین کنفرانس

نقـاش زاده،  ، زراعت کار، سمیه، رجبی فرجـاد، حاجـه  

(. شناسـایی چـالش هـای مـدیریت     2366ساقی. )

ــر    ــأثیر آن ب ــی و ت ــانی در بخــش دولت ــابع انس من

 21. های مدیریت منـابع انسـانی   پژوهشی. ور بهره

(4 .)114-26۷. 

ــری ) ــهند اکب ــل 2444س ــایی عوام ــؤثر(. شناس در  م

ــان ــت کارکن ــل  نگهداش ــرمایه.   Zنس ــازار س در ب

کارشناسی ارشد، گروه مدیریت، مدیریت  نامه انیپا

 دولتی ـ توسعه منابع انسانی، دانشگاه تهران.

 رضـا  سـپهوند،  حجـت  وحدتی، محمد ی،محمد ظاهر

 سـنجش  (، مـدل 236۲هوشنگ ) امیر ی،نظر پور

 یهـا  سـازمان  در ارشـد  اخلاقـی مـدیران   شجاعت

 24انتظـامی،   ریتمـدی  یهـا  پژوهش ایران، دولتی

(3 ،)4۷9-4۴۴. 

(، 2364) دهیسـع  زاد، امـین  پـور  حامد، سید هاشمی،

 راهکاری و انسانی منابع توسعه فراروی یها چالش

 .239شماره  جامعه، و کار نشریه آن، برای رفع
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