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 چکیده 
  ستاد   در  Z  نسل  با   مرتبط  انسانی  منابع  های شایستگی  اعتباریابی   و   شناسایی   هدف   با   پژوهش  این

  که  است(  کمی-کیفی)  ترکیبی  صورتبه  تحقیق  روش.  شد  اجرا  و  طراحی  فناوری  و   تحقیقات  علوم،  وزارت

 علوم،   وزارت  ستاد   ارشد  مشاوران  و  مدیران  شامل  آماری  جامعه   کیفی،   مرحله  در.  گردید   انجام  مرحله  دو   در

 روش   با  بخش  این  در  گیرینمونه.  شدند  انتخاب  قضاوتی  و  هدفمند  صورتبه   که  بود  فناوری  و  تحقیقات

 اساس   بر  نمونه  حجم.  شوند  شناسایی   زمینه  این  در  تجربه  و  آگاهی  بیشترین  با  افراد  تا  شد  انجام  برفیگلوله 

 کارکنان و  علمی هیأت اعضای مدیران، شامل آماری جامعه کمی، مرحله در. شد تعیین نظری اشباع اصل

 این  در.  گردید  تعیین  نفر  384  تعداد  به  کوکران  فرمول  از  استفاده   با  نمونه  حجم   و  بود  علوم  وزارت  ستاد

 روش  از  استفاده  با   کیفی   هایداده.  شد  آوریجمع   لیکرت  ایدرجهپنج  پرسشنامه  طریق  از  ها داده  بخش،

  استفاده  با  ها داده  کمی،  بخش   در.  شدند  تحلیل  و  تجزیه  محوری  و  باز  کدگذاری  و  استقرایی  محتوای  تحلیل

.  گردیدند  تحلیل  معتبر،  هایآزمون   و  تاییدی   عاملی  تحلیل  شامل  استنباطی،  و  توصیفی  آماری  هایروش   از

کد اولیه شناسایی شد و پس از طی مراحل کدگذاری باز، محوری و انتخابی،    3۵0ابتدا  در بخش کیفی  

مضمون فراگیر استخراج شد. این مضامین   ۷دهنده و  مضمون سازمان  1۹مضمون پایه،    44ای شامل  شبکه 

بندی، آگاهی  های ارتباطی، استفاده از فناوری، مدیریت زمان و اولویتشامل: نوآوری و خلاقیت، مهارت

در بخش کمی، با استفاده از    .فرهنگی و اجتماعی، هوش هیجانی، و توسعه فردی و یادگیری مستمر بودند

ها تحلیل شد. نتایج نشان داد که »توسعه فردی روابط میان مولفه  (ISM) روش مدلسازی ساختاری تفسیری

ای و تأثیرگذارترین عامل است، در حالی که »آگاهی فرهنگی و اجتماعی«  و یادگیری مستمر« در سطح پایه

اند. همچنین، ماتریس خودتعاملی ساختاری و ماتریس  و »هوش هیجانی« در بالاترین سطح قرار گرفته

 .ها را مشخص ساختندتنظیم و تحلیل شدند که روابط علی و سطح اثرگذاری متقابل مؤلفه  دستیابی اولیه

 با استفاده از مدل معادلات ساختاری اعتباریابی مدل مطلوب گزارش شد. 

  فناوری،   از  استفاده   ارتباطی،  هایمهارت  نوآوری،  نیازهای ،  انسانی  منابع  هایشایستگی  واژگان کلیدی:

 . Zنسل   فرهنگی، آگاهی 
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 قدمهم -1
 خود   به  را  توجهی  قابل  توجه  اخیر  های  سال  در  ،Z  نسل  با  رابطه  در  ویژه  به  انسانی،   منابع  های  شایستگی  آینده پژوهی

  ها، مهارت  و  شوندمی  کار  نیروی  وارد  اند، شده  متولد  2010  تا   1۹۹۵  های سال  بین  تقریباً  که  کسانی   ،Z  نسل.  است  کرده  جلب

  این .  کشدمی  چالش   به  را  انسانی  منابع  مدیریت  سنتی  هایچارچوب  که  آورندمی  ارمغان  به  را  فردیمنحصربه   انتظارات  و   هاارزش 

  اند گرفته  قرار  1۹-کووید   گیری همه  مانند  جهانی  هایبحران   و  بیشتر  فرهنگی  تنوع  فناوری،   سریع  های پیشرفت  معرض   در  افراد

  تطبیق   به  نیاز  زمینه  این  در  آینده  مطالعات.  است  گذاشته  تأثیر  آنها  کار  با  مرتبط  هایشایستگی  و  رفتارها  بر  توجهیقابل  طوربه  که

 دارد.  Z نسل  های ویژگی   با   انسانی منابع های شیوه

 تحقیقات.  است  Z  نسل  کارکنان  مدیریت  برای  مناسب  رهبری  های  شایستگی   توسعه  تحقیق،  های  زمینه  مهمترین  از  یکی

(.  2022  و همکاران،  1ریشنو )  است  قائل  ارزش  اجتماعی  مسئولیت  رهبری  و  همکاری  شفافیت،  برای  Z  نسل  که  دهد  می  نشان

پژوهی.  نباشد  موثر  نسل  این  برای  است  ممکن  مراتبی  سلسله  رهبری  سنتی  های  مدل  نتیجه،  در   که   کند  بررسی  باید  آینده 

 فراگیر  رهبری  های رویه  بر   تمرکز  با   ، Z  نسل   کارکنان  میان  در  مشارکت   و   اعتماد  تقویت  برای  توانند می  رهبری  های مدل  چگونه

 (.2021 و همکاران، 2ریلما ) شوند سازگار هستند، همسو ها آن هایارزش با که

  اعضای .  است  Z  نسل   کنندهتعیین  های شایستگی  از  یکی  مسلماً  که  است  دیجیتال  سواد  کلیدی  هایحوزه   از  دیگر  یکی

 را  دیجیتال  ابزارهای  که  دارند  انتظار  خود  کارفرمایان  از  و  هستند  راحت  پیشرفته  هایفناوری  با  دیجیتال،  بومی  عنوانبه  نسل  این

 با  است  ممکن  Z  نسل  که  حالی  در  که  است  داده  نشان  تحقیقات  حال،  این  با.  کنند  ادغام  خود  روزانه  کاری  فرآیندهای  در

  تجاری   ترپیچیده  مشکلات  برای  دیجیتال  ابزارهای  از  استفاده  برای  آنها   توانایی   در  شکافی   باشد،  داشته  تبحر  خاصی  هایفناوری

  های برنامه  توانند می  انسانی  منابع   هایبخش  چگونه  که  کند  بررسی  باید   آینده   مطالعات(.  2023  همکاران،  و   3جانسون)  دارد  وجود

  Z  نسل  کارمندان  که  کندمی  حاصل  اطمینان  و   دهد،می  افزایش  را  دیجیتال  مسئله  حل  هایمهارت  که  دهند  توسعه  را  آموزشی

 (.2022 همکاران، و 4مارتینز)  کنند استفاده  متنوع کاری هایمحیط در فناوری از موثر طور به توانندمی

  Z  نسل  قبلی،  های نسل  برخلاف.  هستند  Z  نسل  برای  مهمی  بسیار  ملاحظات   نیز   زندگی  و   کار   تعادل   و   پذیریانعطاف

  تغییر   این (.  2022  همکاران،  و   ۵دیویس )  دهد می  قرار  اولویت  در  مالی   غرامت   بر   را  کار   پذیری انعطاف  و   شخصی  رفاه   روان،  سلامت

  تجدیدنظر  کارکنان حفظ  و مشارکت برای خود رویکردهای در  تا کندمی ملزم را انسانی منابع  هایدپارتمان کاری، هایارزش  در

  مدل   مانند  دهند،  می  ارائه  را  منعطف  کاری  ترتیبات  که  دهد  می  ترجیح  را  مشاغلی  Z  نسل  که  است  داده  نشان  تحقیقات.  کنند

آینده  (.  2023  همکاران،   و   6ویلیامز )  سالم   زندگی  و   کار  تعادل  حفظ  برای  پشتیبانی   های   سیستم  و   ترکیبی،  یا  دور  راه  از  کار  های

 بیشتری  هایشرکت  وقتی  ویژهبه  کند،  بررسی  سازمانی   عملکرد  و  فرهنگ  بر  را  ترجیحات  این  بلندمدت  تأثیر  باید  پژوهی

 (.2021 همکاران،  و ۷گونزالس)  کنندمی اتخاذ را پذیرانعطاف کاری هایسیاست

  های   محیط  که  دارند  انتظار  خود  کارفرمایان  از  آنها.  دارد(  DEI)  شمول  و  برابری  تنوع،  بر  زیادی  تاکید  Z  نسل  بعلاوه، 

 پیشینه  یا جنسیت، نژاد، از  نظر صرف کارکنان، همه برای را  برابر های فرصت و گیرد می جشن را تنوع که کنند ایجاد را فراگیر

  توانندمی  ها سازمان  چگونه که باشد  داشته  تمرکز  این   بر  باید   انسانی   منابع  های شایستگی  زمینه  در   آتی   تحقیقات.  کند  می  فراهم
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 معیارهای  عنوانبه  تنها  نه  ابتکارات  این  که  شود  حاصل  اطمینان  و  شود،  اندازطنین  Z  نسل  با   که  کنند  ایجاد  DEI  هایبرنامه

 (. 2021 همکاران، و  ریلما) شوندمی دیده شرکت فرهنگ  ناپذیرجدایی اجزای عنوان به بلکه  انطباق،

  ، Z  نسل  کارمندان میان  در  تعلق  حس  تقویت  به  نیاز  هستند،  روبرو  آن  با  انسانی  منابع  هایبخش  که  هاییچالش  از  یکی

 احساس دور، راه از کار هنگام توانندمی  Z نسل که اندداده نشان مطالعات. است ترکیبی  یا دورافتاده کاری هایمحیط در ویژهبه

آینده  (. 2023 همکاران، و  جانسون) باشند نداشته خود همکاران با داریمعنی ارتباطات اگر ویژهبه کنند، تجربه را جدایی و انزوا

  غیاب   در  را  کار  محل  در  قوی  روابط  و  کرده  تقویت  را  مجازی  سازی  تیم  که  شود  متمرکز  هایی  استراتژی  توسعه  بر  باید  پژوهی

  مجازی،   مربیگری  هایبرنامه  شامل  تواندمی  هاییاستراتژی   چنین(.  2021  همکاران،  و  اسمیت)  کند  حفظ  فیزیکی  تعامل

 (.2023 همکاران، و ویلیامز) کند می تشویق را اجتماعی تعامل  که باشد   مشارکتی  هایپلتفرم   از استفاده و  منظم هایبررسی

  یادگیری   های  فرصت  دارند   تمایل  آنها.  است  متفاوت  قبلی  هاینسل  با  شغلی  توسعه  به  Z  نسل  رویکرد  این،  بر  علاوه

  همکاران،   و  میلر)   کنند  فراهم  شغلی  پیشرفت  برای  را  روشنی  مسیرهای  که  دارند  انتظار  خود  کارفرمایان  از  و  بگذارند  ارج  را  مستمر

  Z  نسل  کارکنان  به  که  کنند  بندیاولویت  را(  L&D)  شخصی  توسعه  و  یادگیری هایبرنامه  باید انسانی  منابع هایبخش(.  2022

  ها سازمان  چگونه  که  کند   بررسی  باید  آتی  تحقیقات.  کنند  پیشرفت  سازمان  در  و   کنند   کسب  را  جدید   های مهارت  دهد می  اجازه

  بر  هابرنامه  این  تأثیر  همچنین  و  توسعه  و  رشد  برای  Z  نسل هایخواسته   که  کنند  طراحی  را  توسعه  و  توسعه  هایبرنامه  توانندمی

 (.2021 همکاران،  و تیلور) کند برآورده را شغلی رضایت  و کارکنان حفظ

 اعضای  از  بسیاری  که  اندداده  نشان  مطالعات.  است  Z  نسل  کارآفرینی  ذهنیت  پژوهش،  نوظهور  هایحوزه   از  دیگر  یکی

 نوآوری  و   هاپروژه  مالکیت   دهد می  امکان  آنها  به  که  دهند می  ترجیح  را  هایی نقش  و  شوند می  کشیده  کارآفرینی  سمت  به  نسل  این

  که  دهند  پرورش  را  هایی شایستگی  باید  انسانی  منابع   های بخش(. .  2022  همکاران،  و   دیویس)  دهند   انجام  خود   سازمان  در  را

 چگونه  که کند  بررسی تواند می  آینده پژوهی . کندمی تقویت را خلاقیت و نوآوری فرهنگ  و کندمی تشویق را داخلی کارآفرینی

 رضایت   از  بالاتری  سطوح  به  منجر  بالقوه  طور  به  که  کند،   حمایت  کارآفرینی  فکر  طرز  این  از  تواند   می  انسانی  منابع  های  شیوه

 (.2022 همکاران،  و مارتینز) شود می  سازمانی  وفاداری  و شغلی

  که   را  روانی   سلامت  هایچالش  توانندمی  انسانی   منابع  هایبخش  چگونه   که  است  این  نگرانی   اصلی   های زمینه  از  یکی

  مربوط  مسائل   مورد  در  بحث  مورد  در  نسل  این  که  دهد می  نشان   تحقیقات.  کنند  مدیریت  هستند  مواجه  آن  با  Z  نسل  کارکنان

  مانند  عواملی   دلیل  به  اغلب  که  کنندمی  تجربه  را  اضطراب  و  استرس  از  بالایی  سطوح  حال  این  با   هستند،   بازتر  روان  سلامت  به

  انسانی   منابع  هایسیاست  توسعه  بر  باید   آتی  مطالعات.  است  اجتماعی  هایرسانه  فشارهای  و  اقتصادی  اطمینان  عدم   شغلی،   ناامنی

 دسترسی  و  روان،  سلامت  روزهای  سلامتی،  هایبرنامه   اجرای  جمله  از  پردازد،می  روانی  بهداشت  هایچالش  این  به  که  باشد  متمرکز

 مشاور.   خدمات به

 برجسته   را  هاآن  ایحرفه  توسعه  در  سازنده  و  مستمر  بازخورد  اهمیت  شناخت  و  بازخورد  به  Z  نسل  رویکرد  مورد  در  تحقیق

  باشند،   داشته  رضایت  سالانه  عملکرد  بررسی  به  است  ممکن  که  تر، قدیمی  هاینسل  برخلاف(.  2022  همکاران،  و  براون)  کند می

  انسانی   منابع  متخصصان.  شوند  هماهنگ  خود  شغلی  اهداف  با  تا  کند می  کمک  آنها  به  که  دارد  منظمی  بازخورد  انتظار  Z  نسل

  باید  آینده پژوهی .  دهند  توسعه  کند،   می  تقویت  را  انگیزه   و  توسعه  که  معنادار  و   مکرر  بازخورد  ارائه  در  را  هایی   شایستگی  باید 

  بر   مبتنی و  سریع  کاری  محیط  یک   در  ویژه  به  کرد،  بهینه  Z  نسل  برای  توان  می  را  بازخورد  های مکانیسم  چگونه  که  کند  بررسی

  از   مختلفی  های  جنبه  باید  Z  نسل  با  رابطه  در  انسانی   منابع  های  شایستگی  آینده پژوهی  (.2021  همکاران،  و  اسمیت)  فناوری

 ارزش  نسل  این.  دهد  قرار  توجه  مورد  را  روان  سلامت   و   شغلی  توسعه  ،DEI  زندگی،   و   کار   تعادل  دیجیتال،  سواد  رهبری،  جمله

  با   انطباق   و   درک.  کشد   می  چالش   به   را  انسانی   منابع   سنتی  های   شیوه  که  آورد   می  ارمغان  به  را  فردی  به  منحصر  انتظارات  و  ها 

  توانندمی هاسازمان که شود حاصل اطمینان که است انسانی  منابع هایاستراتژی   در مستمر نوآوری و تحقیق مستلزم نیازها این

(. وزارت علوم، تحقیقات و فناوری به  2023  همکاران،  و   ویلیامز)  دهند   توسعه  و حفظ  جذب،  موثر  طور  به  را  Z  نسل   استعدادهای
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های لازم  ریزی علمی، نیازمند شناسایی و تعریف صلاحیتگذاری و برنامهعنوان یکی از نهادهای مهم کشور در زمینه سیاست

های آنان، اهداف استراتژیک خود را تحقق بخشد. این موضوع گیری از تواناییاست تا بتواند با بهره Z برای نیروی انسانی از نسل

های علمی و فناوری، از اهمیت بالایی برخوردار است. از این رو، در بستر تغییرات جهانی و نیاز به نوآوری و پیشرفت در حوزه

ها و  انجام شده است تا به سازمان Z های منابع انسانی نسلهای متعددی در راستای شناسایی و اعتبارسنجی صلاحیتپژوهش

 برداری کنند. سل بهرههای این ننهادها کمک کند که به بهترین شکل ممکن از قابلیت

در محیط کاری، نه تنها از نظر انطباق با الزامات تکنولوژیکی و اجتماعی اهمیت دارد، بلکه به دلیل   Z توجه به نسل

های متفاوت به  های نوین، ارتباطات دیجیتالی، و نگرشهای خاص این نسل از جمله توانایی بالا در استفاده از فناوریویژگی

به نظر می اعتبارسنجی صلاحیتمفاهیم کاری و شغلی، ضروری  راستا، شناسایی و  این  این نسل،  رسد. در  برای  انسانی  های 

 ها را به طور دقیق پاسخ دهد. نیازمند رویکردی علمی و سیستماتیک است تا بتواند نیازهای خاص این نسل و انتظارات سازمان

های بین نسلی و تفاوت در  ، تفاوتZ های منابع انسانی نسلهای اساسی در شناسایی و تعیین صلاحیت یکی از چالش

های قبلی است. این نسل، به دلیل دسترسی گسترده به اطلاعات و  های شغلی میان این نسل و نسلها، انتظارات و انگیزهارزش 

ها  های بارز آن است، نگرشی متفاوت به کار و زندگی دارد. این نگرشرشد در محیطی که تغییرات سریع و عدم قطعیت از ویژگی

های یادگیری و رشد باشد تا ثبات و امنیت شغلی. این  پذیری، خلاقیت و فرصتبیشتر به دنبال انعطاف Z باعث شده که نسل

 موضوع، نیازمند تغییراتی در ساختارهای مدیریتی و رویکردهای منابع انسانی است. 

های  ، تحقیق در مورد شناسایی و اعتبارسنجی صلاحیتZ های نسلبا توجه به اهمیت موضوع و نیاز به انطباق با ویژگی

ها و بهبود عملکرد منابع انسانی  منابع انسانی این نسل، به عنوان یک گام ضروری در جهت دستیابی به اهداف استراتژیک سازمان 

های خاص این نسل و  گیری از تواناییها کمک کند تا با بهرهتواند به سازمانشود. این تحقیق میدر محیط کاری شناخته می

 وری و اثربخشی خود را افزایش دهند. انطباق با انتظارات و نیازهای آنان، بهره

ها  های منابع انسانی این نسل، بررسیو اهمیت توجه به شایستگی Z های نسلویژگیبا وجود گسترش مطالعات پیرامون  

ادبیات پژوهش در خصوص چارچوب دهد که همچنان شکافنشان می شده برای شناسایی و  سازی های جامع و بومیهایی در 

ها، یا  ویژه در حوزه آموزش عالی و نهادهای علمی مانند وزارت علوم، وجود دارد. بیشتر پژوهشها، بهاعتبارسنجی این شایستگی

اند، یا در فضای فرهنگی و سازمانی  های دیجیتال( داشتهها )نظیر رهبری یا مهارت تمرکز محدودی بر ابعاد خاصی از شایستگی

تر به تحلیل اند که قابلیت تعمیم مستقیم به ساختارهای بومی کشور را ندارند. همچنین، ادبیات موجود کممتفاوتی صورت گرفته

های دانشگاهی و  در محیط  Z ای پرداخته که بتواند تصویری یکپارچه از نیازهای منابع انسانی نسلنگرانهسیستماتیک و آینده 

 .گذار ارائه دهدسیاست

انسانی  های منابع  نوآوری اصلی این تحقیق در طراحی مدلی مفهومی و کاربردی برای شناسایی و اعتبارسنجی شایستگی

گیری از در بستر بومی کشور، با تمرکز بر الزامات وزارت علوم، تحقیقات و فناوری نهفته است. این تحقیق، ضمن بهره Z نسل

آینده را در قالب  رویکرد  این نسل  نیازهای خاص  نظری و تحلیل تجربی،  تلفیق رویکردهای  با  به دنبال آن است که  پژوهی، 

های  تواند شکاف موجود میان نیازهای عملیاتی سازمانپذیر ارائه دهد. چنین رویکردی میهای قابل سنجش و توسعهصلاحیت 

های نوین مدیریت منابع انسانی در راستای ارتقاء کارایی  را پر کند و الگویی برای طراحی استراتژی Z های نسلعلمی و ظرفیت

 .و اثربخشی سازمانی فراهم آورد

های اشاره شده، تلاش شده است تا با رویکردی علمی و ساختاریافته،  ها و چالشدر این پژوهش، با توجه به ضرورت

های  شناسایی و مورد اعتبارسنجی قرار گیرد. این تحقیق بر آن است تا ضمن بررسی ویژگی Z های منابع انسانی نسلصلاحیت 

ها در  ها و معیارهایی بپردازد که بتواند به سازمانخاص این نسل و نیازهای آنان در محیط کاری، به شناسایی و تعیین شاخص

 . جذب، نگهداشت و توسعه منابع انسانی این نسل کمک کند 
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 مبانی نظری  -2
های  اند و این حوزه را از ابعاد گوناگون و در سازمانهای منابع انسانی پرداختههای مختلفی به بررسی شایستگیپژوهش

( در پژوهش خود به طراحی الگوی شایستگی منابع انسانی در شرکت گاز  1403اند. حسینی و همکاران )مختلف بررسی کرده

و شایستگی پرداخته  مهارتمازندران  توانمندیهای کلیدی شامل  فنی،  قابلیتهای  و  ارتباطی،  و  مدیریتی  را  های  فردی  های 

طور هاست. بهشناسایی کردند. نتایج نشان داد که توجه به نیازهای محلی و تغییرات فناوری، از عوامل مهم در توسعه شایستگی

های  های جدید و مهارتروژه، تسلط بر فناوریهایی نظیر مدیریت پ ( در وزارت نیرو، شایستگی1403مشابه، رئیسی و همکاران )

ها باید با توجه به ساختار سازمانی خاص هر بخش انجام  ارتباطی را مورد تأکید قرار دادند و نشان دادند که توسعه این شایستگی

 گیرد.

( و همکاران  عبیدی  دیجیتال،  تحول  حوزه  مولفه 1403در  فناوری(  بر  تسلط  مانند  شایستگی  توانایی  های  نوین،  های 

پذیری اشاره نمودند.  های نرم مانند خلاقیت و انعطافگیری سریع و مدیریت تغییرات را بررسی کردند و به نقش مهارتتصمیم

( و همکاران  بر شایستگی1403پاشائی وحید  برق کرمانشاه  نیروی  توزیع  نیز در شرکت  بهبود (  و  بحران  هایی مثل مدیریت 

 های آموزشی هماهنگ با صنعت را مطرح نمودند. وری تمرکز کردند و نیاز به برنامهبهره

را با استفاده از تحلیل   4.0های منابع انسانی مرتبط با صنعت  ( شایستگی1403در پژوهشی دیگر، مزروعی نصرابادی )

ها، استفاده از هوش مصنوعی و اینترنت اشیا و مدیریت تغییرات سازمانی بود  ها شامل مدیریت دادهمضمون شناسایی کرد. یافته

سازی اطلاعات  های مدلهای مورد نیاز در پروژه( شایستگی1402طور مشابه، ساعی و همکاران )و بر آموزش مداوم تأکید شد. به

 های فنی و مدیریتی را ضروری دانستند. ساختمان را بررسی کرده و ترکیبی از مهارت

پرداختند که عدالت، اخلاق  1402در بعد کرامت انسانی و اسلامی، طاهری گودرزی و همکاران ) الگویی  ( به طراحی 

( نیز به  1402های کلیدی شایستگی معرفی کرد. مرزدشتی و همکاران )عنوان مولفه ای و احترام به کرامت انسانی را بهحرفه 

ها را  های تحلیل نیازهای مشتری و هدایت تیممداری پرداختند و مهارتمدیریت استراتژیک منابع انسانی با تأکید بر مشتری

 مؤثر دانستند.

های  هایی نظیر تحلیل و اجرای سیاست ( بر شایستگی1402پور )پور جمنانی و ابوالحسندر زمینه بهداشت عمومی، قلی

های  ( با بررسی تفاوت1402گیری مؤثر در شرایط بحرانی تأکید کردند. از سوی دیگر، سبحانی ) بهداشتی، مدیریت منابع و تصمیم

هایی برای افزایش رضایت و انگیزه کارکنان هر  در محیط کار، به نیازهای متمایز هر نسل پرداخته و استراتژی  Y و Z هاینسل

 دو نسل پیشنهاد کرد. 

ارائه مدلی برای نگهداشت کارکنان نسل1402ضیایی و نرگسیان ) به   Z ( به  بر حقوق،  پرداختند که علاوه بر تأکید 

( شهید  و  ملک  دیگر،  سوی  از  داشت.  اشاره  معنادار  مزایای  و  زندگی  و  کار  تعادل  همچون  نسل  این  خاص  (  2023نیازهای 

 هایی برای مدیریت تنوع نسلی در محل کار ارائه دادند و بر ایجاد فرهنگ متنوع و فراگیر تأکید کردند. استراتژی 

پذیری و سازگاری پرداخته گری، انعطاف( با بررسی چابکی منابع انسانی به ابعاد کنش2023همچنین، جیس و اتهمنه )

های منابع  ( نیز به چالش2023عنوان عوامل مؤثر بر چابکی تأکید کردند. دابیک و همکاران )و بر ارتباط مؤثر و تفویض اختیار به

 های کاری دیجیتال پرداختند و دو رویکرد متضاد در مدیریت این تحولات را بررسی نمودند. انسانی در محیط

مند به تحلیل منابع انسانی و موضوعات پژوهشی مرتبط پرداخت و سه حوزه اصلی ( در پژوهشی نظام2022مارگاریتا )

( با تمرکز بر  2021های کارکنان را شناسایی نمود. کرامر و همکاران )های توصیفی و تشخیصی، و ارزشتوانمندسازی، برنامه

نقش منابع انسانی در مدیریت دانش، تأثیر آن بر تعالی سازمانی و توانایی افراد برای همکاری و حل مسائل جهانی را مورد بررسی 

ها  های منابع انسانی و مدیریت تنوع نسلی، به نیاز سازمانهای متنوع در زمینه شایستگیها، با ارائه دیدگاهقرار دادند. این پژوهش

 ند. های پیچیده و تحولات دیجیتال اشاره داردر مواجهه با چالش
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آیندهمطالعه شایستگی راستای  انسانی در  منابع  نسلهای  فزاینده Z پژوهی  زیرا سازماناهمیت  است،  یافته  در  ای  ها 

های نوین و  به عنوان نسل دیجیتال، به فناوری Z برداری کنند. نسلتلاشند تا از نقاط قوت و ترجیحات مختلف این نسل بهره

(. درک  2023های منابع انسانی لحاظ شود )اسمیت و ترنر،  ها باید در استراتژی های ارتباطی سریع تمایل دارد و این ویژگیروش

 های مدیریت منابع انسانی ضروری است. سازی روش بهینهعمیق از رفتارها و انتظارات این نسل برای طراحی محیط کار مناسب و  

است. این   Z فرد نسلها و ترجیحات کاری منحصربههای منابع انسانی، توجه به ارزش های شایستگیترین جنبه از مهم

(. در حالی که 2021دهد )شریر و کارمیک، های یادگیری مداوم اهمیت زیادی میپذیری در محیط کار و فرصتنسل به انعطاف

انتظار دارد که کارفرمایان به نیازهای فردی آنها پاسخ   Z های قبلی ممکن است ثبات و امنیت شغلی را ترجیح دهند، نسلنسل

ها برای (. به همین دلیل، درک و انطباق با این ویژگی2020های نوآوری و خلاقیت را فراهم کنند )جنسن و نیل، دهند و فرصت

 (. 2022ها در جذب و حفظ استعدادهای برتر ضروری است )چن و ونگ، سازمان

پاسخ   Z ای طراحی شوند که تنوع نسلی را در نظر بگیرند و به انتظارات خاص نسلگونههای استخدام باید بهاستراتژی 

های شغلی است که نه تنها در آنها احساس پیشرفت و موفقیت کند، بلکه به مسئولیت اجتماعی  به دنبال نقش Z دهند. نسل

و سوزی،   )هاراری  باشد  داشته  توجه  باید شایستگی2023نیز  انسانی  منابع  برای طراحی کمپین (. متخصصان  های  های لازم 

 (. 201۹های این نسل باشد، توسعه دهند )ماور و ادواردز، استخدامی را که شامل ارزش

بهشیوه  باید  نیز  عملکرد  مدیریت  نسلهای  نیازهای  با  سازگاری  به   Z منظور  معمولاً  نسل  این  شوند.  داده  تطبیق 

(.  2021گیری مشارکت داشته باشد )کیم و چوی،  دهد در فرآیندهای تصمیمبازخوردهای سریع و شفاف نیاز دارد و ترجیح می

تواند تأثیر زیادی بر انگیزش و عملکرد  پذیر که شامل بازخورد مداوم باشد، میهای مدیریت عملکرد انعطافبنابراین، ایجاد سیستم

 (.2011این نسل داشته باشد )پولاکوس و اولری، 

را مدنظر قرار دهند.   Z ای طراحی شوند که نیازهای یادگیری نسلگونههای توسعه و آموزش کارکنان نیز باید بهبرنامه

مند است و انتظار دارد که فرایندهای یادگیری متناسب  های یادگیری دیجیتال و محتوای تعاملی علاقهاین نسل معمولاً به پلتفرم

های  هایی را برای طراحی برنامه(. بنابراین، متخصصان منابع انسانی باید شایستگی201۷های یادگیری آنها باشد )نوئه،  با سبک

 (.2021پرورش دهند )جنکینز و گوان،  Z آموزشی مؤثر برای نسل

 های مختلف، از جمله نسلقرار گیرد. رهبران باید برای مدیریت نسل Z توسعه رهبری نیز باید تحت تأثیر نیازهای نسل

Z(. رهبری مؤثر  2011های لازم را دریافت کنند و به نیازها و آرزوهای این نسل توجه داشته باشند )هاریس و موران،  ، آموزش

 (.2018تواند به حفظ و تقویت انگیزش کارکنان کمک کند )الابابنه، باشد، می Z که شامل درک و تعامل با نسل

های حفظ کارکنان  تواند به متخصصان منابع انسانی در ایجاد استراتژی می Z های انگیزشی نسلعلاوه، درک محرکبه

به تعادل بین کار و زندگی اهمیت می ها باید راهکارهایی برای پاسخگویی به این  دهد و سازمانکمک کند. این نسل معمولاً 

تواند به حفظ نیروی کار با  های تعامل مؤثر میهای لازم برای طراحی استراتژی (. ایجاد شایستگی201۹نیازها ارائه دهند )کائور،  

 (. 2006انگیزه و متعهد منجر شود )کوواس، 

های  در نهایت، ادغام تنوع نسلی در فرهنگ سازمانی برای متخصصان منابع انسانی حائز اهمیت است. فرهنگی که به ارزش

تری را ایجاد کند و به افزایش رضایت و کارایی کارکنان کمک کند )هولتون تواند محیط کار مطلوبتوجه داشته باشد، می Z نسل

های منابع انسانی در ترویج فرهنگ شمول و برابری برای اطمینان از احساس ارزشمندی کارکنان (. شایستگی201۹و مک کارتی،  

 (. 2004ضروری است )دیلانگ، 

کند  ها کمک میبه سازمان Z های منابع انسانی در مدیریت نسلپژوهی شایستگیاین چارچوب نظری در راستای آینده

 . تا نقاط قوت و نیازهای این نسل را در فرآیندهای استخدام، مدیریت عملکرد، توسعه رهبری و فرهنگ سازمانی لحاظ کنند

 

 روش تحقیق  -3
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در ستاد وزارت علوم، تحقیقات   Z های منابع انسانی مرتبط با نسلشایستگیمنظور شناسایی و اعتباریابی  این پژوهش به

کمی( است که در دو مرحله انجام شد. در ادامه، مراحل -صورت ترکیبی )کیفیو فناوری طراحی و اجرا شد. روش پژوهش به

در مرحله کیفی، جامعه    توضیح داده شده است.تفصیل  ها بهگیری و ابزار گردآوری دادهمختلف پژوهش شامل جامعه آماری، نمونه

در   کلیدی  نقش  دلیل  به  افراد  این  بود.  فناوری  و  تحقیقات  علوم،  وزارت  ستاد  در  ارشد  مشاوران  و  مدیران  شامل  آماری 

ها در این  ها، انتخاب شدند. انتخاب نمونههای مربوط به منابع انسانی و تسلط بر مدیریت نسلگیریها و تصمیمسیاستگذاری 

صورت هدفمند و قضاوتی انجام شد؛ چرا که هدف، دسترسی به افرادی بود که دانش و تجربه کافی در حوزه منابع انسانی  بخش به

 را دارا باشند.  Z و شناخت نیازهای نسل

برفی استفاده  گیری گلوله برای شناسایی افرادی که بیشترین میزان آگاهی و تجربه را در این زمینه دارند، از روش نمونه 

شونده خواسته شد تا افرادی دیگر را که تجربه و آگاهی لازم برای  شد. در این روش، پس از انجام هر مصاحبه، از افراد مصاحبه 

های غنی و معناداری دست یابد که  شرکت در تحقیق دارند، معرفی کنند. این رویکرد به محقق کمک کرد تا به تدریج به نمونه

 بتوانند اطلاعاتی عمیق و کاربردی ارائه دهند. 

ها تا  تعیین حجم نمونه در این بخش بر اساس اصل اشباع نظری صورت گرفت. این اصل به این معناست که مصاحبه

های جدیدی به دست نیاید و اطلاعات به حد کفایت و تکرار برسند. در واقع، پس از تعداد مشخصی  زمانی ادامه یافتند که داده

 عنوان حجم نمونه کیفی پذیرفته شد. های موجود بهمصاحبه، وقتی اطلاعات جدیدی استخراج نشد، تعداد نمونه

در مرحله کمی، جامعه آماری شامل تمامی مدیران، اعضای هیأت علمی و کارکنان ستاد وزارت علوم، تحقیقات و فناوری 

های منابع انسانی  عنوان جامعه آماری بخش کمی انتخاب شدند، چرا که در فرآیند سیاستگذاری و اجرای برنامهبود. این افراد به

گیری تصادفی ساده صورت گرفت. این روش  ها در این بخش به روش نمونهنقش دارند. انتخاب نمونه Z و تطابق با نیازهای نسل

 هایی نماینده و متنوع به دست آورد.صورت منظم و تصادفی از جامعه آماری کل، نمونهبه محقق کمک کرد تا به

برای تعیین حجم نمونه بخش کمی از فرمول کوکران استفاده شد. این فرمول بر اساس تعداد کل افراد جامعه آماری و با  

 26۷4کند. با توجه به جمعیت آماری  گیری، اندازه نمونه را محاسبه میدرصد و خطای نمونه ۹۵در نظر گرفتن سطح اطمینان  

منظور اطمینان بیشتر و جبران احتمال عدم همکاری برخی  نفر تعیین شد. اما به  336نفری ستاد وزارت علوم، تعداد نمونه اولیه  

های مورد نیاز برای تحلیل ها بین این افراد توزیع شد تا دادهنفر افزایش یافت. در نتیجه، پرسشنامه 384از افراد، حجم نمونه به 

 آوری شوند.کمی جمع

ساختاریافته بود. این نوع مصاحبه به پژوهشگر این امکان  های نیمهها مصاحبهدر بخش کیفی، ابزار اصلی گردآوری داده

کنندگان، امکان طرح سوالات تکمیلی و پیگیری موضوعات خاص را  دهد تا ضمن دریافت اطلاعات کامل و عمیق از شرکترا می

صورت حضوری و با توجه به محورهای تحقیقاتی مشخص برگزار شد و محتوای آنها  ها بهدر حین مصاحبه داشته باشد. مصاحبه 

ای بود که بر اساس نتایج به دست آمده از مرحله  ها پرسشنامهدر بخش کمی، ابزار گردآوری داده  به صورت کیفی تحلیل گردید. 

بود که با استفاده   Z نی مورد نیاز برای نسلهای منابع انساکیفی طراحی شد. این پرسشنامه شامل سوالاتی در خصوص شایستگی

منظور های حاصل بهها بین نمونه آماری منتخب توزیع شد و دادهشد. پرسشنامهای پاسخگویی میدرجه از طیف لیکرت پنج

 تحلیل کمی مورد استفاده قرار گرفت. 

ها از طریق  آوری دادهها در بخش کیفی به روش تحلیل محتوای استقرایی انجام شد. بدین ترتیب، پس از جمعتحلیل داده

های کلیدی پرداخت. در بخش کمی،  ها، به استخراج مفاهیم و شایستگیمصاحبه، محقق با بررسی و کدگذاری متن مصاحبه 

های  های آماری توصیفی و استنباطی، شامل تحلیل عاملی تاییدی و آزمونها با استفاده از روشآمده از پرسشنامهدستهای بهداده

این روش پژوهش با ترکیب مراحل   های پژوهش، مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتند.مناسب برای ارزیابی اعتبار مدل و فرضیه 

آورد و به  را فراهم می Z مورد نیاز برای نسلهای منابع انسانی  کیفی و کمی، امکان ارائه دیدگاه جامعی نسبت به شایستگی

 . شود که از لحاظ علمی و عملی قابل اتکا و کاربردی هستندنتایجی منتهی می
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 تحلیل یافته ها -4
های تحصیلی و کاری متفاوت هستند، شرکت نفر از خبرگان که شامل افراد با تجربیات و زمینه   1۷در این تحقیق، تعداد  

دارای مدرک دکتری    همگیاند. همچنین، از نظر سطح تحصیلات،  نفر زن بوده  6نفر مرد و    11اند. از میان این خبرگان،  داشته 

های  سال در حوزه  20نفر سابقه بیش از    ۹سال و    20تا    10نفر سابقه    6سال،    10نفر سابقه کمتر از    2بودند. از نظر سابقه کاری،  

ها  ای از دیدگاهدهد تا از طیف گستردهاند. این تنوع در ترکیب نمونه به تحقیق اجازه میمرتبط با منابع انسانی و مدیریت داشته 

 دست یابد.   Z لهای موردنیاز نستری در مورد شایستگیمند شود و به نتایج جامعو تجربیات بهره

های منابع انسانی  در این پژوهش، با استفاده از روش کدگذاری باز و محوری، تلاش شده تا مضامین مربوط به شایستگی

شده، مرحله دوم کدگذاری  های دولتی شناسایی شود. با توجه به پیچیدگی موضوع و اهمیت مضامین استخراج در سازمان Z نسل

تر استفاده  های بزرگبندی و تلفیق کدهای مشابه و ایجاد مقوله منظور دسته شود، بهعنوان کدگذاری محوری شناخته میکه به

های کلیدی موردنیاز  گیرند که نمایانگر شایستگیتری قرار میهای گستردهشود. در این مرحله، مفاهیم مشابه در قالب مقولهمی

مضمون پایه شناسایی شدند. این مضامین و مفاهیم از    مفهوم اولیه و یا   3۵0در مرحله اول    در آینده خواهند بود. Z برای نسل

 خلاصه کدهای استخراج شده از هر مصاحبه را نشان می دهد.  1که جدول   مصاحبه ها بدست آمدند

 
 .خلاصه کدهای استخراج شده از هر مصاحبه1جدول 

 تعداد کد اسخراج شده  کد  ردیف 

1 A 18 

2 B 16 

3 C 20 

4 D 16 

۵ E 20 

6 F 23 

۷ G 16 

8 H 20 

۹ I 23 

10 J 16 

11 K 1۹ 

12 L 21 

13 M 2۷ 

14 N 2۹ 

1۵ O 20 

16 P 22 

1۷ Q 24 

 3۵0 جمع مولفه های استخراج شده 

استخراج ها، مضامین سازماندر مرحله سوم تحلیل داده ادبیات موضوع و حساسیتدهنده  با در نظر گرفتن  های  شده 

صورت دقیق  ای از مضامین طراحی شد و مضامین پایه بهنظری به یک مضمون فراگیر اختصاص داده شدند. در این فرایند، شبکه 

های یکسان قرار گیرند. این شبکه شامل سه سطح اصلی  بندیتوسط محقق بازبینی و اصلاح شدند تا مضامین مشابه در دسته

های  بندیدهنده، و مضامین فراگیر. در نهایت، محقق با تکرار و بازبینی مضامین و انجام طبقهاست: مضامین پایه، مضامین سازمان

 اگیر دست یافت. مضمون فر  ۷دهنده و مضمون سازمان 1۹مضمون پایه،   44ای با گوناگون، به شبکه
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ای تنظیم شده که  گونهدر وزارت علوم، تحقیقات و فناوری به Z های انسانی نسلشبکه مضامین مربوط به شایستگی

پایه به کدها و نکات کلیدی متن اشاره دارند؛ مضامین سازمان دهنده، حاصل ترکیب و  سطوح مختلف را دربرگیرد. مضامین 

پایهخلاصه  مضامین  کلیسازی  و  اساسی  اصول  فراگیر،  مضامین  و  میاند؛  شامل  را  بهتر  مضامین  این  نقشه شوند.  های  صورت 

نشانشبکه  که  شدند  ترسیم  آنای  میان  روابط  و  سطح  هر  در  مهم  مضامین  است.دهنده  رویکرد   ها  برخلاف  روش،  این  در 

ها  مین و تعامل متقابل آنشوند تا شناوری و پویایی مضا ای نمایش داده میصورت گرافیکی و شبکهمراتبی، مضامین بهسلسله 

روند. با استفاده  ها ابزاری تحلیلی برای تجسم روابط میان مضامین بوده و خود تحلیل نهایی به شمار نمیبرجسته شود. این شبکه 

این شبکه مضمونی، محقق و خوانندگان می بهاز  را  نتایج تحقیق  از توانند  صورت بصری و واضح تفسیر کرده و درک بهتری 

 محتوای پژوهش به دست آورند. 
 

 Z. مضامین فراگیر، مضامین سازمان دهنده الگوی شایستگی های منابع انسانی مبتنی بر نسل 2جدول  

 مضامین پایه  دهندهمضمون سازمان  مضمون فراگیر 

 نوآوری و خلاقیت 
 تفکر خلاق، حل مسئله، انگیزه نوآوری  توسعه نوآوری 

 پذیری ذهنی، توانایی تغییر در شرایط مختلف انعطاف  پذیری انعطاف 

 های ارتباطیمهارت 
 توانایی تعامل، گوش دادن فعال، ارتباط نوشتاری  ارتباطات موثر 

 کار تیمی، هماهنگی گروهی، احترام به نظرات دیگران  کار تیمی 

 استفاده از فناوری 

 های نوین ابزارهای دیجیتال، آشنایی با فناوری استفاده از   پذیری فناوری 

 گیری، آگاهی از امنیت داده ها در تصمیمتحلیل داده، استفاده از داده  تحلیل داده

 ها پذیرش تغییرات تکنولوژیکی، سازگاری سریع با فناوری  های نوین سازگاری با فناوری 

مدیریت زمان و  

 بندی اولویت 

 ها، انضباط کاری ریزی، تنظیم اولویت توانایی برنامه  مدیریت زمان 

 سازماندهی امور، توانایی انجام کارهای چندگانه  های سازمانی مهارت 

 گیری موثر، توانایی قضاوت و انتخاب صحیح تصمیم گیری مستقلتصمیم

آگاهی فرهنگی و  

 اجتماعی 

 های مختلف فرهنگاحترام به تنوع فرهنگی، شناخت   تطابق فرهنگی 

 های اجتماعیتوجه به مسائل اجتماعی، مشارکت در فعالیت پذیری اجتماعی مسوولیت 

 المللیشناخت روندهای جهانی، درک مسائل بین آگاهی جهانی 

 هوش هیجانی 

 شناخت احساسات خود، کنترل هیجانات، مدیریت استرس  خودآگاهی

 دیگران، همدلی با همکاران توانایی درک احساسات   همدلی 

 ها، کاهش اختلافات توانایی حل و مدیریت تعارض  مدیریت تعارض 

توسعه فردی و  

 یادگیری مستمر 

 یادگیری از تجربیات، اشتیاق به یادگیری مستمر  یادگیری مستمر 

 پذیرش بازخورد، استفاده از بازخورد برای بهبود عملکرد  بازخوردپذیری 

 های فنی و تخصصی های شخصی، ارتقاء مهارتتقویت مهارت  های فردی شایستگی ارتقاء  

های اصلی شایستگی  دهد که در آن ارتباطات و روابط بین مولفه، ماتریس خودتعاملی ساختاری را نشان می3جدول  

 منابع انسانی مشخص شده است. 
 ماتریس خودتعاملی ساختاری .3جدول 

 ها مولفه 
نوآوری و  

 خلاقیت 

های  مهارت 

 ارتباطی

استفاده از  

 فناوری 

مدیریت  

زمان و  

 بندی اولویت 

آگاهی  

فرهنگی و  

 اجتماعی 

هوش  

 هیجانی

توسعه فردی و  

یادگیری  

 مستمر 

 1 1 0 0 1 1 1 نوآوری و خلاقیت 

 0 1 1 1 0 1 1 های ارتباطیمهارت 
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 ها مولفه 
نوآوری و  

 خلاقیت 

های  مهارت 

 ارتباطی

استفاده از  

 فناوری 

مدیریت  

زمان و  

 بندی اولویت 

آگاهی  

فرهنگی و  

 اجتماعی 

هوش  

 هیجانی

توسعه فردی و  

یادگیری  

 مستمر 

 1 0 0 1 1 0 1 استفاده از فناوری 

 1 0 0 1 1 1 0 بندی اولویت مدیریت زمان و  

 1 1 1 0 0 1 1 آگاهی فرهنگی و اجتماعی 

 0 1 1 1 0 1 0 هوش هیجانی 

 1 0 1 0 1 0 1 توسعه فردی و یادگیری مستمر 

ای بین ها هستند. برای مثال، رابطهدهنده وجود یا عدم وجود رابطه مستقیم میان مولفهبه ترتیب نشان  0و    1اعداد  

شود. این  های ارتباطی وجود دارد، اما این رابطه بین هوش هیجانی و استفاده از فناوری مشاهده نمیخلاقیت و مهارتنوآوری و 

ها  ها را بسنجد و سطح هر مولفه را در ساختار کل شایستگیدهد تا به صورت دقیق روابط بین مولفه ماتریس به تحلیلگر امکان می

 . ارزیابی کند

 ماتریس دستیابی اولیه . 4جدول 

 ها مولفه 
نوآوری و  

 خلاقیت 

های  مهارت 

 ارتباطی

استفاده از  

 فناوری 

مدیریت  

زمان و  

 بندی اولویت 

آگاهی  

فرهنگی و  

 اجتماعی 

هوش  

 هیجانی

توسعه فردی و  

 یادگیری مستمر 

 1 1 1 1 1 1 1 نوآوری و خلاقیت 

 1 1 1 1 1 1 1 های ارتباطیمهارت 

 1 1 1 1 1 1 1 فناوری استفاده از  

 1 1 1 1 1 1 1 بندی مدیریت زمان و اولویت 

 1 1 1 1 1 1 1 آگاهی فرهنگی و اجتماعی 

 1 1 1 1 1 1 1 هوش هیجانی 

 1 1 1 1 1 1 1 توسعه فردی و یادگیری مستمر 

مسیرهای مختلف ممکن  ها از طریق دهد که در آن دسترسی به همه مولفه، ماتریس دستیابی اولیه را نشان می۵جدول 

ها دسترسی پیدا کند. این ماتریس برای ساختن تواند به سایر مولفهدهد که هر مولفه میهستند و نشان می  1است. تمامی مقادیر  

 .ماتریس دستیابی نهایی و بررسی میزان دسترسی و تأثیرگذاری هر مولفه بر دیگران مفید است

 ماتریس دستیابی اولیه سازگار شده  .5جدول 

 ها مولفه
نوآوری و  

 خلاقیت 

های  مهارت

 ارتباطی

استفاده از  

 فناوری

مدیریت  

زمان و  

 بندی اولویت

آگاهی فرهنگی  

 و اجتماعی 

هوش  

 هیجانی 

توسعه فردی و  

یادگیری  

 مستمر

 1 1 0 0 1 1 1 نوآوری و خلاقیت 

 0 1 1 1 0 1 1 های ارتباطیمهارت

 1 0 0 1 1 0 1 استفاده از فناوری 

 1 0 0 1 1 1 0 بندی مدیریت زمان و اولویت

 1 1 1 0 0 1 1 آگاهی فرهنگی و اجتماعی 

 0 1 1 1 0 1 0 هوش هیجانی 

توسعه فردی و یادگیری  

 مستمر
1 0 1 0 1 0 1 
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اند و  ها حفظ شدهمنطقی و معقول بین مولفهای تنظیم شده که تنها روابط  ، ماتریس دستیابی اولیه به گونه6در جدول  

اند. به این ترتیب، ماتریس دستیابی اولیه سازگار شده یک نمای  اند، حذف شدهبرخی از ارتباطات که ضعیف یا غیرمستقیم بوده

 . ها کمک کندتواند به درک بهتری از تأثیرات مستقیم بین مولفه دهد که میها را ارائه میتر از روابط بین مولفه تر و منطقیواضح

 سطوح مضامین مورد بررسی در مدل  .6جدول 

 ها مولفه  سطح 

 توسعه فردی و یادگیری مستمر  1

 های ارتباطینوآوری و خلاقیت، مهارت  2

 بندی استفاده از فناوری، مدیریت زمان و اولویت  3

 آگاهی فرهنگی و اجتماعی، هوش هیجانی 4

دهد که در مدل شایستگی منابع انسانی بر اساس تحلیل مدلسازی ساختاری ها را نشان میسطوح مختلف مولفه  6جدول  

ها دارند،  های سطح اول مانند توسعه فردی و یادگیری مستمر بیشترین تأثیر را بر سایر مولفه اند. مولفهبندی شدهتفسیری دسته 

 . های سطح چهارم مانند آگاهی فرهنگی و اجتماعی و هوش هیجانی تأثیرپذیرترین موارد در مدل هستنددر حالی که مولفه

 . روایی و پایایی مدل7جدول 

 آلفای کرونباخ  پایایی ترکیبی   AVE C.R متغیر

 0.82 0.88 0.۷4 نوآوری و خلاقیت 

 0.8۵ 0.۹ 0.۷6 های ارتباطیمهارت 

 0.8۷ 0.۹1 0.۷8 استفاده از فناوری 

 0.83 0.8۹ 0.۷۵ بندی اولویت مدیریت زمان و  

 0.8 0.86 0.۷2 آگاهی فرهنگی و اجتماعی 

 0.88 0.۹2 0.۷۷ هوش هیجانی 

 0.۹ 0.۹3 0.8 توسعه فردی و یادگیری مستمر 

دهنده روایی همگرا مناسب برای هر یک از متغیرها  است، که نشان  0.۵0در این جدول بیشتر از   AVE تمامی مقادیر

است که حاکی از پایایی مناسب برای هر متغیر است. تمامی مقادیر آلفای کرونباخ در    0.۷بیشتر از   C.R مقادیراست. تمامی  

 گیری برای هر یک از متغیرها است.دهنده پایایی خوب ابزار اندازه است که نشان 0.۷این جدول بیشتر از 

 

http://jparnt.iauk.ac.ir/


 های نوین مدیریت دولتی لنامه تحقیقات و نظریهفص          

   1-18  ، مقاله پژوهشی، صفحات1403  زمستان،  12، شماره  3دوره    
    http://jparnt.iauk.ac.ir/                     

 

12 

 
 

 
 . مدل معادلات ساختاری الگوی پژوهش در حالت تخمین استاندارد1شکل 

 
 . مدل معادلات ساختاری الگوی پژوهش در حالت معنی داری 2شکل 
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 . مدل معادلات ساختاری الگوی پژوهش در حالت آماره تی 3شکل 

در راستای بیانگر معنی دار بودن کلیه مسیرهای مدل می باشد که نشان دهنده اعتبار مطلوب مدل است.    8نتایج جدول  

دست  در ستاد وزارت علوم، تحقیقات و فناوری، نتایج تخمین مسیر در الگوی پژوهش به Z های انسانی نسل بررسی شایستگی

های اساسی  اند. این نتایج به تحلیل و درک بهتر نقش هر یک از مولفه ها بررسی شدهآمده و ضرایب معناداری ارتباط بین مولفه 

ها در نسل جدید کارکنان  کند و مسیری روشن برای بهبود و تقویت این شایستگیهای مورد نظر کمک میدر توسعه شایستگی 

 . دهدارائه می

  4.466و آماره تی    0.24۵های ارتباطی« با ضریب مسیر  »مهارتابتدا بررسی ارتباط بین »آگاهی فرهنگی و اجتماعی« و  

دارد. این یافته   Z های ارتباطی کارکنان نسلدهد که آگاهی فرهنگی و اجتماعی تأثیر مثبت و معناداری بر مهارتنشان می

های ارتباطی در محیط کاری تواند به توسعه مهارت بیانگر این است که افزایش دانش فرهنگی و توجه به مسائل اجتماعی می

 . ها در ایجاد ارتباط مؤثر و تعاملات مثبت نقش کلیدی داردکمک کند، چراکه آگاهی فرهنگی و شناخت تفاوت

 کارکنان ستاد وزارت علوم، تحقیقات و فناوری   Z. تخمین مسیر الگوی شایستگی های منابع انسانی مبتنی بر نسل 8جدول 

 سطح معنی داری  آماره تی انحراف استاندارد  ضریب مسیر  ارتباط بین مولفه های مدل 

 0.0000 4.466 0.0۵۵ 0.24۵ مهارت های ارتباطی   <-آگاهی فرهنگی و اجتماعی  

 0.0000 8.۹34 0.04۷ 0.41۷ مهارت های ارتباطی   <-توسعه فردی و یادگیری مستمر  

 0.0020 3.1 0.0۷6 0.23۵ نوآوری و خلاقیت   <-توسعه فردی و یادگیری مستمر  

 0.0000 13.4۷۵ 0.042 0.۵6۹ استفاده از فناوری   <-مهارت های ارتباطی  

 0.0000 12.3۹ 0.046 0.۵۷3 مدیریت زمان و اولویت بندی   <-مهارت های ارتباطی  

 0.0000 6.۷4۷ 0.041 0.2۷۵ استفاده از فناوری   <-نوآوری و خلاقیت  

 0.0000 4.2۵۵ 0.04۹ 0.208 بندی مدیریت زمان و اولویت    <-نوآوری و خلاقیت  

 0.0010 3.4۵6 0.0۵۷ 0.1۹۷ مهارت های ارتباطی  <-هوش هیجانی  

 0.0000 ۵.836 0.0۷1 0.416 نوآوری و خلاقیت   <-هوش هیجانی  
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و آماره تی    0.41۷های ارتباطی« با ضریب  توجهی بر »مهارتهمچنین، »توسعه فردی و یادگیری مستمر« تأثیر قابل

افراد به توسعه فردی و یادگیری مستمر اهمیت بیشتری دهند، مهارتدارد. این رابطه نشان می  8.۹34 های  دهد که هر چه 

های کاری به یابد. به عبارتی، تلاش برای بهبود و یادگیری مداوم، ارتباطات افراد را در محیط ارتباطی آنها بهبود بیشتری می 

داشتن روز نگههای بهینه ارتباط و نیز توانایی بهتواند به دلیل آگاهی بیشتر از روش بخشد. این تأثیر میشکل مؤثری ارتقاء می

 . ها باشدمهارت

نیز نشان از    3.1و آماره تی    0.23۵ارتباط بین »توسعه فردی و یادگیری مستمر« و »نوآوری و خلاقیت« با ضریب مسیر  

کند که افرادی که در پی توسعه فردی هستند و تمایل به  این رابطه تأکید میاهمیت یادگیری مداوم در ایجاد نوآوری دارد.  

تواند این باشد  دهند. دلیل این امر میطور طبیعی خلاقیت و نوآوری بیشتری در محیط کار از خود نشان مییادگیری دارند، به

های جدید و  ها در تماس باشند و در نتیجه، به ایدهروزترین اطلاعات و دانشکند تا با بهکه یادگیری مستمر به افراد کمک می

 . نوآورانه دست یابند

بین »مهارت رابطه  با ضریب  در مسیر دیگر،  از فناوری«  ارتباطی« و »استفاده  آماره تی    0.۵6۹های  نشان   13.4۷۵و 

مهارتمی دارای  افراد  که  قویدهد  ارتباطی  فناوریهای  از  استفاده  در  اهمیت تر،  بر  یافته  این  دارند.  بهتری  عملکرد  نیز  ها 

کند و بیانگر آن است که افراد با توانایی بالای ارتباطی قادرند اطلاعات  ها تأکید میهای ارتباطی در استفاده مؤثر از فناوریمهارت

 . برداری کنندها به کار گیرند و از آنها برای انجام وظایف کاری بهرهسرعت دریافت و در فناوریرا به 

نیز    12.3۹و آماره تی    0.۵۷3بندی« با ضریب  های ارتباطی« و »مدیریت زمان و اولویتاز سوی دیگر، رابطه بین »مهارت

مهارتنشان است که  این  اولویتدهنده  و  زمان  قوی، در مدیریت  ارتباطی  نشان میهای  یافته  این  است.  مؤثر  که  بندی  دهد 

های کاری را تشخیص دهند و زمان خود را به نحو مؤثرتری کند تا به شکل بهتری اولویت های ارتباطی به افراد کمک میتوانایی

 . ها کمک کندتواند به افراد در شفافیت نیازها و مسئولیتمدیریت کنند، زیرا ارتباطات مؤثر می

توان به  ، می6.۷4۷و آماره تی    0.2۷۵در بررسی مسیر »نوآوری و خلاقیت« و »استفاده از فناوری« نیز با ضریب مسیر  

های نوین دارند  نقش خلاقیت در توانایی استفاده از فناوری اشاره کرد. افراد خلاق تمایل بیشتری به پذیرش و استفاده از فناوری

تواند در تطابق با تغییرات فناورانه مؤثر باشد. به همین ترتیب، ارتباط بین »نوآوری و خلاقیت« و »مدیریت زمان  و این ویژگی می

کند تا بتوانند به بهترین  دهد که خلاقیت به افراد کمک مینیز نشان می  4.2۵۵و آماره تی    0.208بندی« با ضریب  و اولویت

های مناسب  حلوآور معمولاً توانایی بهتری در حل مسائل و ایجاد راههای خود را مدیریت کنند. افراد نشکل ممکن زمان و اولویت

 . ریزی و مدیریت زمان نقش مثبتی ایفا کندتواند در برنامهدارند و این ویژگی می

ارتباطی« و »نوآوری و خلاقیت« به نهایتاً، تأثیر »هوش هیجانی« بر »مهارت و    0.416و    0.1۹۷ترتیب با ضرایب  های 

های ارتباطی و خلاقیت است. هوش هیجانی  دهنده اهمیت هوش هیجانی در بهبود مهارتنشان  ۵.836و    3.4۵6های تی  آماره

های دیگران را درک کرده و ارتباطات مؤثرتری برقرار کنند. همچنین، شود که افراد بتوانند احساسات و واکنشبالا موجب می

تواند  هوش هیجانی در تحریک خلاقیت نقش بسزایی دارد، چرا که توانایی مدیریت احساسات و برخورد منطقی با مسائل می

 .  های جدید باشدهای نو و حل چالشساز ایجاد ایدهزمینه 

 

 نتیجه گیری  -5
در وزارت علوم، تحقیقات  Z های انسانی مورد نیاز برای نسلدهنده اهمیت و پیچیدگی شایستگینتایج این تحقیق نشان

های  ها نمایانگر جنبهو فناوری است. با استفاده از روش کدگذاری باز و محوری، مضامین مختلفی استخراج شد که هرکدام از آن

ای ترسیم شدند تا روابط و تعاملات  های دولتی هستند. این مضامین به صورت شبکههای انسانی در سازمانکلیدی شایستگی

 .در این وزارتخانه به دست دهد Z های نسلانداز کاملی از شایستگیها به وضوح مشخص شود و این روش توانست چشممیان آن
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نفر از خبرگان با سوابق و    1۷های  مفهوم پایه شناسایی شدند که نمایانگر مباحث مختلف از دیدگاه  3۵0در گام اول،  

های متفاوت بودند. این تنوع در انتخاب نمونه باعث شد که نظرات و تجربیات مختلف در این زمینه گردآوری شوند و از  تخصص 

به   این مفاهیم  فرایند تحلیل،  ادامه  با  برخوردار است.  بالایی  از جامعیت  نتایج تحقیق  رو،  پایه،    44این  مضمون   1۹مضمون 

در حوزه   Z های مورد نیاز نسلمضمون فراگیر تبدیل شدند که هرکدام به نحوی به شایستگی  ۷دهنده و در نهایت به  سازمان

 .منابع انسانی اشاره دارند

مولفه تحلیل که  داد  نشان  ساختاری  معادلات  مدل  از  استفاده  با  مضامین  بین  روابط  از  ساختاری  مختلف  های  های 

بندی«،  های ارتباطی«، »استفاده از فناوری«، »مدیریت زمان و اولویتهای انسانی مانند »نوآوری و خلاقیت«، »مهارتشایستگی

»آگاهی فرهنگی و اجتماعی«، »هوش هیجانی« و »توسعه فردی و یادگیری مستمر« به طور مستقیم و معناداری با یکدیگر در  

های ارتباطی« ها نشان داد که »آگاهی فرهنگی و اجتماعی« تأثیر مستقیم و معناداری بر »مهارتارتباط هستند. برای مثال، یافته

بندی« نیز نقش  ناوری« و »مدیریت زمان و اولویتهای دیگر مانند »استفاده از فها در توسعه شایستگیدارد، که خود این مهارت

 .ها استراستایی این مولفه دهنده روابط معنادار و همهای مختلف نشانکنند. ضریب مسیرها در جدولمهمی ایفا می

های سطح  ترین مولفه ها همچنین حاکی از آن است که »توسعه فردی و یادگیری مستمر« به عنوان یکی از مهمیافته

بر سایر مولفه  را  تأثیر  بیشترین  تقویت »مهارتاول،  به  تنها  نه  این مولفه  ارتباطی« کمک میها دارد.  به طور های  بلکه  کند، 

که به سرعت در حال تغییر و تکامل   Z ویژه در مورد نسلغیرمستقیم در »نوآوری و خلاقیت« نیز تأثیرگذار است. این نتیجه به

های  ها و دانش خود دارد تا بتواند با چالشروز نگه داشتن مهارت است، اهمیت دارد؛ زیرا این نسل نیاز به یادگیری مستمر و به

 .رو مقابله کندپیش

مورد توجه قرار گرفت.   Z های نسلهای اساسی شایستگیدر همین راستا، »نوآوری و خلاقیت« نیز به عنوان یکی از مولفه

با تغییرات فناوری   Z بندی« نمایانگر لزوم تطبیق نسلاین مولفه با تأثیرگذاری بر »استفاده از فناوری« و »مدیریت زمان و اولویت

ویژه در حوزه فناوری و مدیریت منابع زمان برای موفقیت  ها بهو فرآیندهای جدید در محیط کار است. بنابراین، تقویت این مهارت

 .های کاری بسیار ضروری استاین نسل در محیط

دهنده پویایی و  دار بوده و نشانها معنیشده، تمام روابط بین مولفهبر اساس مدل ساختاری و تحلیل مسیرهای انجام

های ارتباطی« و »استفاده  طور خاص، ضریب مسیر بالای بین »مهارتهای انسانی است. بههای مختلف شایستگیتعامل میان جنبه

های ارتباطی نه  بندی« به وضوح تأکید دارد که تواناییهای ارتباطی« و »مدیریت زمان و اولویتاز فناوری« و همچنین »مهارت 

 .باید تقویت شود Z های نوین و همچنین مدیریت مؤثر زمان در نسلتنها در تعاملات انسانی، بلکه در مواجهه با فناوری

دست آمد  های ارتباطی« و »نوآوری و خلاقیت« بههمچنین، در این تحقیق شواهدی از تأثیر »هوش هیجانی« بر »مهارت

توانایی بیشتری در ایجاد ارتباطات مؤثر و همچنین در اعمال خلاقیت در دهنده این است که افراد با هوش هیجانی بالا،  که نشان

های انسانی  ویژه در کارهای تیمی و تعاملات اجتماعی اهمیت دارند و در توسعه شایستگی ها بههای کاری دارند. این مولفهمحیط

 .های دولتی باید مورد توجه قرار گیرنددر سازمان Z در نسل

( 1403کنند. پژوهش حسینی و همکاران )ها را تأیید میها با نتایج مطالعات پیشین همسو بوده و آندر این پژوهش، یافته

های مدیریتی  های فنی، توانمندیهای منابع انسانی در شرکت گاز مازندران تمرکز داشت، نیز بر اهمیت مهارتکه بر شایستگی

ویژه در حوزه »توسعه فردی و یادگیری شده در پژوهش حاضر بههای فردی تأکید داشت؛ این عناصر با مضامین استخراج و قابلیت

هم خلاقیت«  و  »نوآوری  و  یافتهمستمر«  همچنین،  )راستاست.  همکاران  و  عبیدی  پژوهش  ضرورت 1403های  درخصوص   )

شده در این تحقیق اداری با مضامین شناساییطور معنپذیری و خلاقیت در شرایط تحول دیجیتال، بههای نرم مانند انعطافمهارت

( و دابیک  2021هایی چون کرامر و همکاران )همچون »هوش هیجانی« و »استفاده از فناوری« تطابق دارد. همسویی با پژوهش

با چالش2023و همکاران ) مواجهه  برای همکاری، حل مسئله و  انسانی  منابع  اهمیت آمادگی  بر  های کاری  های محیط( که 

 .دهددیجیتال تأکید داشتند، نیز اعتبار نتایج این تحقیق را افزایش می
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در وزارت علوم،  Z های منابع انسانی نسلبا توجه به نتایج این مطالعه، چند پیشنهاد کاربردی برای بهبود شایستگی

های نرم نظیر هوش هیجانی،  های آموزشی هدفمند برای توسعه مهارتشود. نخست، طراحی برنامهتحقیقات و فناوری ارائه می

گویی به نیازهای  های بازخورد سریع و شفاف برای پاسخشود. دوم، ایجاد نظامهای ارتباطی پیشنهاد میآگاهی فرهنگی و مهارت

تواند اثربخش باشد. سوم، توسعه فرآیندهای جذب و نگهداشت منابع انسانی باید با تأکید بر  این نسل در مدیریت عملکرد می

انعطافارزش  مانند  نسلی  فرصتهای  اجپذیری،  مسئولیت  و  مداوم  یادگیری  ارتقای  های  همچنین،  گیرد.  صورت  تماعی 

از طریق آموزش مهارتشایستگی ارتباطی و دادههای فناورانه بههای دیجیتال  نوین  ابزارهای  از  محور،  ویژه در زمینه استفاده 

گذاری منابع انسانی باید  شود. در نهایت، سیاستمحسوب می Z گویی به نیازهای شغلی نسلناپذیر برای پاسخضرورتی اجتناب 

بازطراحی شود تا زمینه برای پایداری و اثربخشی نیروی انسانی   Z ها و ترجیحات نسلپژوهانه، متناسب با ویژگیبا دیدگاه آینده

 .در نظام آموزش عالی فراهم گردد

گیرندگان در وزارت علوم، تحقیقات و فناوری کمک کند تا  تواند به مدیران منابع انسانی و تصمیمنتایج این تحقیق می

ویژه با توجه به الگوهای های کاری طراحی کنند. بهدر محیط  Z های مورد نیاز نسلهایی برای جذب و توسعه شایستگیاستراتژی 

شناساییشایستگی میهای  آموزش شده،  نسلتوان  کارکنان  برای  را  مهارت  Z هایی  تقویت  به  که  کرد  ارتباطی،  طراحی  های 

 .های نوین کمک کندپذیری و استفاده از فناورینوآوری، انعطاف

های  ها و محیطدر سایر سازمان Z های نسلگذار تحقیقاتی بیشتر در زمینه شایستگیتواند پایههمچنین، این تحقیق می

ها  های مورد نیاز و چگونگی توسعه آن تر شایستگیشود، شناخت دقیقبه سرعت وارد بازار کار می Z کاری باشد. از آنجا که نسل

 . ها و برآورده ساختن نیازهای آینده کمک کند تواند به بهبود عملکرد سازماندر این نسل می
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Identifying and Validating Human Resource Competencies in Generation Z 

at the Headquarters of the Ministry of Science, Research and Technology 
 

Abstract 

This study was designed and implemented with the aim of identifying and 

validating the human resource competencies related to Generation Z at the 

Headquarters of the Ministry of Science, Research and Technology. The 

research method is a mixed method (qualitative-quantitative) that was carried 

out in two stages. In the qualitative stage, the statistical population included 

managers and senior advisors at the Headquarters of the Ministry of Science, 

Research and Technology, who were selected purposefully and judiciously. 

Sampling in this section was carried out using the snowball method to identify 

individuals with the most knowledge and experience in this field. The sample 

size was determined based on the principle of theoretical saturation. In the 

quantitative stage, the statistical population included managers, faculty 

members, and staff at the Headquarters of the Ministry of Science, and the 

sample size was determined to be 384 people using the Cochran formula. In 

this section, data were collected through a five-point Likert questionnaire. 

Qualitative data were analyzed using inductive content analysis and open and 

axial coding. In the quantitative part, data were analyzed using descriptive 

and inferential statistical methods, including confirmatory factor analysis and 

valid tests. The results of this study identified the key human resource 

competencies needed for Generation Z and specifically addressed the needs 

for innovation, communication skills, and use of technology, cultural 

awareness, emotional intelligence, and continuous learning. The results of 

this study can contribute significantly to human resource policies and 

planning in the Ministry of Science, Research, and Technology. 
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