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 مقدمه 

ها  ویژه که سازمانها افزایش یافته است، بهترین ارکان موفقیت سازمانعنوان یکی از مهمهای اخیر، توجه به منابع انسانی بهدر سال

نیازمند بهرههای جدید و تحولات سریع محیط کسب در مواجهه با چالش گیری از رویکردهای نوین برای مدیریت منابع  وکار، 

ها، فرایندها  کند تا از طریق بهبود رویهها کمک میاز جمله این رویکردها، تعالی منابع انسانی است که به سازمان  .انسانی خود هستند

های منابع انسانی نیازمند سازگاری  در این راستا، برنامه  .(2021و نتایج، نقاط ضعف را شناسایی و نقاط قوت را تقویت کنند )کرامر،  

 . (1400های مختلف است تا بتواند به نیازهای کارکنان پاسخگو باشد )سلگی و همکاران، لبا تغییرات محیطی و نیازهای نس 

بهشایستگی و  انسانی  منابع  شایستگیهای  بهبود  و  توسعه  بر  تمرکز  است ویژه  برخوردار  بالایی  اهمیت  از  کارکنان،  این   .های 

از دیدگاه    .(1399توانند در بهبود عملکرد سازمان و دستیابی به مزیت رقابتی تأثیرگذار باشند )موذن جمشیدی،  ها میشایستگی

در    .(2018اندازند، تعریف شده است )هاندا و ایتو،  عنوان افراد و کارکنانی که سازمان را به فعالیت مینظری، مفهوم منابع انسانی به
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 کردیدر وزارت علوم با رو  Zنسل    یهایستگیموثر در توسعه شا  یهاشرانیپ  ییپژوهش با هدف شناسا  نیا 

است. در    ی و کم  یفیک   ی کردهایاز رو  یب یمطالعه، ترک   نیدر ا  قیانجام شده است. روش تحق  یپژوهندهیآ

 ی حوزه منابع انسان  در  یو مشاوران ارشد وزارت علوم با دانش کاف  رانیشامل مد  یجامعه آمار  ،یفیبخش ک 

 یانتخاب شدند. ابزار گردآور  یبرفگلوله  کیهدفمند و تکن  یریگ مختلف بود که با روش نمونه  یهاو نسل

 یباز، محور  یها با استفاده از کدگذارداده  لیبود و تحل  افتهیساختارمهین  یها بخش، مصاحبه  نیاطلاعات در ا

در   یساز هیو شب  ی سازاز مدل  ل،یوتحلهیتجز  ی شد. برا  انجام  یدیکل   نیمضام   یی منظور شناسابه  ی و انتخاب

 یهایستگی نشان داد که شا  قیتحق  یهاافتهیاستفاده شد.    Zنسل    یهایستگیتوسعه شا   یوها یسنار  یابیارز

زمان و    ت یریمد  ،یاستفاده از فناور  ،یارتباط  یهامهارت  ت،ی و خلاق  یشامل نوآور  Zنسل    ازی موردن  یاصل

اجتماع  یفرهنگ  یآگاه  ،یبندت یاولو  ه  ،یو  فرد  ،یجانیهوش  توسعه  ا  یریادگ یو    یو  است.   نیمستمر 

مبنابه  هایستگیشا تدو  یوهای سنار  یطراح   یعنوان  برا   یهایاستراتژ  نیمختلف و  منابع    یمناسب  توسعه 

در    گذاراناست ی س  یبرا  یکاربرد  ییپژوهش، راهکارها  جیدر وزارت علوم استفاده شدند. نتا  Zنسل    یانسان

 .دهدی ارائه م یو تحولات آت یطیمح راتییدر مواجهه با تغ دینسل جد یهایستگیشا یارتقا یراستا

 ی استفاده از فناور ،یارتباط یمهارت ها ت،یو خلاق ی، نوآورZنسل  ،یمنابع انسان یستگی شا  : کلمات کلیدی  

https://portal.issn.org/resource/ISSN/2783-2422
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های  شوند و به همین دلیل، انتخاب، نگهداری و توسعه شایستگیهای سازمان محسوب میترین داراییاین تعریف، کارکنان باارزش

 .(1397ها نقش اساسی در موفقیت سازمان دارد )سیدنقوی و همکاران، آن 

کند تا به جای واکنش نشان دادن ها کمک میعنوان یک رویکرد نوین و راهبردی در مدیریت منابع انسانی، به سازمانپژوهی بهآینده

این رویکرد در حقیقت به معنای تلاش برای شناخت و    .دهی به آینده مؤثر باشندصورت فعالانه در شکلبه تحولات آینده، خود به

بهشکل است،  مطلوب  آینده  به  سازماندهی  که  استراتژیطوری  محیطی،  تحولات  و  آتی  روندهای  از  آگاهی  با  بتوانند  و  ها  ها 

 . (1399های خود را برای دستیابی به موفقیت تنظیم کنند )شیری یایچی و همکاران، سیاست 

ای، از  های فنی و حرفهپژوهانه، علاوه بر مهارتهای آیندهها و مهارتدر محیط رقابتی و پویای امروزی، برخورداری از شایستگی

سرعت واکنش ها و تغییرات محیطی بهکند تا در مواجهه با چالشها به کارکنان کمک میاین شایستگی  . کارکنان مورد انتظار است 

باشند پاسخگو  مشتریان  نیازهای  به  و  دهند  از جمله    .نشان  نیز  تغییرات  با  انطباق  توانایی  و  نوآورانه  رفتار  شرایطی،  چنین  در 

 . (2021ها از کارکنان خود انتظار دارند )کرامر، های کلیدی است که سازمانمهارت

ویژه در نسل جدید کارکنان، از اهمیت بسیاری برخوردار  های کلیدی بهعلاوه بر این، توسعه و تجهیز منابع انسانی با شایستگی

اند،  های اجتماعی رشد کردههای نوین آشنا بوده و در محیطی مبتنی بر دیجیتال و شبکهعنوان نسلی که با فناوریبه Z نسل  .است 

این نسل انتظارات متفاوتی از    .ای داشته باشندها توجه ویژهها باید به آنفردی است که سازمانها و نیازهای منحصربهدارای ویژگی

های جدید در محیط کار دارد  تر، استقلال کاری، و استفاده از فناوریشغل و محیط کار دارد و تمایل به یادگیری و پیشرفت سریع

ریزی برای توانمندسازی این  و برنامه Z های نسلهای توسعه شایستگیشناسایی پیشران  در این راستا،  .(2016)نولان و گاراوان،  

 . (139۵ها در آینده نقش مهمی ایفا کند )پورعابد و همکاران، تواند در موفقیت سازماننسل می

ای طراحی کنند گونههای خود را بهها و برنامهکنند تا سیاست های نسلی، تلاش میهای پیشرو با درک اهمیت تنوع و تفاوتسازمان

های  نسل  .(2012عنوان یک منبع قدرت و فرصت استفاده کند )کوگین،  ها بهکه به نیازهای هر نسل پاسخ دهد و از این تفاوت

ها  های متفاوتی نسبت به کار و محیط کار دارند و مدیریت صحیح این تفاوتها و دیدگاهها، نگرشمختلف در سازمان، ارزش

نیز باید با شناخت ویژگی  .وری سازمان کمک کندتواند به بهبود عملکرد و بهرهمی نیازهای نسلمدیران منابع انسانی  های  ها و 

 .(2019ر نسل تدوین کنند )ویلموت و همکاران، ای مناسبی را برای ههای انگیزشی و توسعهمختلف، سیاست 

به شایستگی توجه  راستا،  این  مهارتدر  دانش،  از جمله  کارکنان  تواناییهای  نگرشها،  ویژگیها،  و  آنها  در های شخصیتی  ها 

نیز این پنج مؤلفه به  .های منابع انسانی ضروری است ریزیبرنامه عنوان مؤثرترین عناصر برای  در سند نقشه جامع علمی کشور 

های توسعه و آموزش  ها باید با تدوین برنامهرو، سازماناز این  .(1396توسعه منابع انسانی در نظر گرفته شده است )دیبایی صابر،  

 .های آتی و دستیابی به اهداف سازمانی آماده کنندمناسب، کارکنان خود را برای مواجهه با چالش

دهد  تحقیقات نشان می  .هایی در زمینه مدیریت منابع انسانی مواجه هستندهای دولتی، با چالشها به ویژه در بخشبسیاری از سازمان

تواند بر موفقیت کلی سازمان ها میکارگیری صحیح سرمایه انسانی در سازمانهای کارکنان و بهکه عواملی نظیر توسعه شایستگی

های  ها نیازمند برنامهبینی همراه است، سازماندر محیط کنونی که با تغییرات سریع و غیرقابل پیش  .(139۵تأثیرگذار باشد )عزیزی،  

بتوانند به بهترین نحو بهرهپویایی هستند که  به  انسانی خود  منابع  از  انطباق دهند و  تغییرات  این  با  کنند سرعت خود را  برداری 

 . (1394فر، )ملکی

تواند به عنوان ابزاری  ها میاین برنامه  .های مزایا و پاداش است یکی از راهبردهای مؤثر در توسعه منابع انسانی، تمرکز بر برنامه

این   .برای جذب، نگهداری و انگیزش کارکنان مورد استفاده قرار گیرد و به سازمان کمک کند تا کارکنان با ارزش خود را حفظ کند

پذیری لازم را برای پاسخ به نیازهای مختلف کارکنان در نظر بگیرد )پورکریمی،  ای طراحی شوند که انعطافگونهها باید بهبرنامه

1389). 
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گذاری در ها باید با سرمایههای کارکنان آن وابسته است و سازمانها و توانمندیدر نهایت، موفقیت هر سازمان به میزان شایستگی

ویژه  های نسل جدید کارکنان بهتوجه به شایستگی  .های لازم برای رشد و شکوفایی کارکنان را فراهم کنندتوسعه منابع انسانی، زمینه

های کلیدی برای دستیابی به موفقیت در محیط  پژوهانه در مدیریت منابع انسانی، از جمله گامهای آیندهو تدوین برنامه Z نسل

 . (1397پرچالش کنونی است )سیدتقوی و همکاران، 

پیشران با هدف شناسایی  پژوهش حاضر  اساس،  این  توسعه شایستگیبر  نسلهای  انجام   Z های  انسانی وزارت علوم  منابع  در 

های نسل جدید را های مؤثر بر توسعه شایستگیکند تا عوامل و مولفهپژوهی، تلاش میاین مطالعه از طریق رویکرد آینده .شودمی

ها و نیازهای  توجه به ویژگی  .های اثربخش در حوزه منابع انسانی را فراهم کندهای لازم برای تدوین سیاست شناسایی کرده و زمینه

ها کمک کند تا در مواجهه با  تواند به سازمانهای کلیدی، میریزی برای تجهیز این نسل به شایستگیو برنامه Z فرد نسلمنحصربه

 .داف استراتژیک خود دست یابندهای آینده، عملکرد بهتری داشته باشند و به اهچالش

 

 چارچوب نظری

فردش در دنیای دیجیتال و محیط کاری  های منحصربهبه دلیل ویژگی Z شده، نسلبا توجه به تحقیقات داخلی و خارجی انجام

مهارت به  شایستگیمعاصر،  و  داردها  نیاز  خاصی  )عنوانبه  .های  همکاران  و  عبیدی  مطالعات  می1403مثال،  نشان  که  (  دهد 

  . های مجازی است های نوین، مدیریت تغییرات سریع و تعامل موثر در محیطهای اصلی این نسل شامل تسلط بر فناوریشایستگی

گیری هوشمند در برابر  این موارد برای وزارت علوم نیز اهمیت دارد، زیرا نیازمند منابع انسانی با توانایی انطباق سریع و تصمیم 

 . تغییرات فناورانه است 

دهد که  ها با نیازهای سازمانی اشاره دارد و نشان می( به اهمیت تطبیق شایستگی1403علاوه بر این، تحقیق حسینی و همکاران )

های ارتباطی و مدیریتی را بر اساس ساختار و نیازهای خاص آن  هایی همچون مهارتتوان شایستگیبرای وزارت علوم نیز می

ای با رویکرد کرامت  های حرفه(، شایستگی1402با توجه به نتایج تحقیق طاهری گودرزی و همکاران )  .سازمان در نظر گرفت 

های کاری مورد توجه قرار گرفته است؛ زیرا این نسل تمایل زیادی به رعایت  در محیط Z ای برای نسلانسانی و اخلاق حرفه

 . بهبود عملکرد و تعاملات آنان موثر باشدتواند در های انسانی و احترام به دیگران دارد که این موارد میارزش

های پیشرفت از جمله نیازهای  زندگی و ایجاد فرصت -(، تعادل کار1402همچنین، بر اساس نتایج پژوهش ضیایی و نرگسیان )

ها معمولاً به دنبال های دولتی اهمیت دارد، زیرا کارمندان این سازمانویژه در محیطها بهاین ویژگی  .در محیط کار است  Z نسل

 بنابراین، در طراحی مدل شایستگی نسل .های ارتقا هستندای و همچنین برخورداری از فرصت تعادل بین زندگی شخصی و حرفه

Z پژوهی ضروری است عنوان بخشی از رویکرد آیندهدر وزارت علوم، توجه به این نیازها به . 

های دیجیتال های نوین و محیططور ویژه با فناوریاند، نسلی است که بهمتولد شده 2012تا  1997های که تقریباً بین سال Z نسل

دهد که این نسل تمایل بیشتری به استفاده از فناوری در محل کار داشته و اغلب برای تعامل با دیگران  مطالعات نشان می .آشناست 

روش پیاماز  مانند  سریع،  ارتباطی  شبکههای  و  فوری  میهای  بهره  اجتماعی،  )سبحانی،  های  دلیل،    .(1402بردند  همین  به 

های فناوری اطلاعات، مدیریت تغییرات، و ارتباطات دیجیتال شکل گرفته است )عبیدی های این نسل با تأکید بر مهارتشایستگی

های ارتباطی و مدیریت پروژه نیز از  دهد که مهارتت نیرو نشان میشده در وزاراز طرفی، تحقیقات انجام  .(1403و همکاران،  

 .(1403آیند )رئیسی و همکاران، های دولتی به شمار میدر سازمان Z های مهم برای نسلجمله شایستگی

طور کلی، این نسل به  به .های پیشرفت است ، نیاز به تعادل بین کار و زندگی و دسترسی به فرصت Z های بارز نسلیکی از ویژگی

ها به رشد و هایی فعالیت کند که بتواند در آن دهد در سازمانمزایای شغلی معنادار و حمایت مالی و روانی نیاز دارد و ترجیح می

 Z های لازم برای جذب و نگهداشت نسلاین نیازها تأثیر زیادی در تعیین شایستگی  .(1402پیشرفت برسد )ضیایی و نرگسیان،  
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ها از های شخصیتی و انتظارات آنهای این نسل باید با در نظر گرفتن ویژگیبه همین دلیل، توسعه شایستگی  .ها دارنددر سازمان

 . ها انجام شودسازمان

در توسعه شایستگیآینده نقش مهمی  آینده،  تغییرات  بررسی  برای شناسایی و  به عنوان رویکردی  ایفا  پژوهی  انسانی  منابع  های 

تواند به مدیران منابع انسانی کمک کند تا  پژوهی میهای جدید، آیندهبا توجه به تغییرات سریع فناوری و نیازهای نسل  .کندمی

تحقیقات پیشین در   .(2016، را شناسایی کنند )مارگینسون و همکاران، Z های آینده، مانند نسل های مورد نیاز برای نسلشایستگی

تواند موجب تعالی منابع انسانی  پژوهی در کارکنان میهای آیندهدهند که افزایش مهارتپژوهی در منابع انسانی، نشان میحوزه آینده

 . (2018شود )هاندا و همکاران، 

تواند به مدیران منابع انسانی کمک کند تا این نسل را  پژوهی میهای دیجیتال آشنایی کامل دارد، آیندهبا فناوری Z از آنجا که نسل

پژوهی دهد که آینده شده در صنعت کاشی نشان میبه عنوان مثال، مطالعات انجام   .های نوین آماده کنندگیری موثر از فناوریبرای بهره

های مدیریتی کمک کند )اسحاقیه فیروزآبادی و همکاران،  تواند به توسعه شایستگینقش موثری در تعالی منابع انسانی دارد و می

گیری سریع، مدیریت  هایی همچون تصمیم کند، شایستگیهای کاری پیچیده و پویا فعالیت می، که در محیطZ برای نسل  .(1400

تواند به عنوان پژوهی میبنابراین، آینده  .(1403ای دارد )عبیدی و همکاران،  یت ویژههای نوین اهمتغییرات، و تسلط بر فناوری

 . های دولتی مانند وزارت علوم مورد استفاده قرار گیردها در محیطابزاری برای شناسایی و تقویت این شایستگی

های دولتی ایران، ضروری است که رویکردهای بومی و فرهنگ سازمانی  در سازمان Z های شایستگی برای نسلدر توسعه مدل 

های قبلی تفاوت دارد، نیازمند رویکردهای  این نسل که از لحاظ فرهنگی و اجتماعی با نسل  .ها در نظر گرفته شوندخاص این سازمان

)مسافری قمی و همکاران،  منحصربه توسعه است  مدیریت و  برای  نشان می  . (1396فردی  مطالعات  مثال،  عنوان  در  به  که  دهد 

به علاوه،    .(1402ای شود )طاهری گودرزی و همکاران،  های دولتی نیاز است که به عدالت و کرامت انسانی توجه ویژهسازمان

های های محلی و فرهنگی سازگار نباشد و لازم است مدل طور کامل با نیازالمللی ممکن است بهاستفاده از الگوهای شایستگی بین

 . ها تدوین شوددر این سازمان Z ای برای مدیریت نسلسازی شدهبومی

  .ها با فرهنگ و ساختارهای سازمانی ایران است ، تطبیق این شایستگیZ های نسلهای اصلی در توسعه شایستگییکی از چالش

اند و کمتر به  المللی منابع انسانی پرداختههای عمومی و بینهای شایستگی موجود در خارج از کشور بیشتر به جنبهبسیاری از مدل

ای که برای مدیریت تنوع  های شایستگیبرای مثال، مدل  .(2023اند )ملیک و شهید،  نیازهای خاص بومی و فرهنگی توجه کرده

های دولتی  اند، ممکن است نیازمند تغییراتی باشند تا با نیازهای سازماننسلی و چابکی منابع انسانی در کشورهای دیگر توسعه یافته

 .ایران هماهنگ شوند

های نوین و  ها و رویکردهای مدیریتی خاصی است که با فناوریبه عنوان نیروی کاری جدید و دیجیتال، نیازمند شایستگی Z نسل

های دیجیتال،  هایی همچون مهارتبا توجه به تحقیقات پیشین، این نسل نیازمند شایستگی  .نیازهای خاص این نسل سازگار باشد

ها،  پژوهی به عنوان رویکردی کارآمد برای شناسایی و تقویت این شایستگیآینده  .گیری سریع است مدیریت تغییرات، و تصمیم

های فرهنگی  همچنین، با توجه به تفاوت  .های دولتی ایران ایفا کنددر سازمان Z های نسلتواند نقش مهمی در توسعه شایستگیمی

 . ی بومی و فرهنگ سازمانی خاص این کشور تطبیق یابندهای شایستگی با رویکردهاو سازمانی ایران، لازم است که مدل

 

 روش تحقیق

به پژوهش  توسعهاین  کلی  نیازهای  طور  به  پاسخ  منظور  به  یک  هر  که  شده  انجام  اصلی  مرحله  دو  در  و  است  کاربردی  و  ای 

جامعه آماری  . گردددر ادامه جزئیات مراحل مختلف تحقیق بیان می .گذاری منابع انسانی در وزارت علوم انجام گرفته استسیاست 

های مختلف انتخاب  دلیل دانش و تجربه کافی در حوزه منابع انسانی و نسلشامل مدیران و مشاوران ارشد وزارت علوم بود که به
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برفی افراد دارای دانش کافی برای مصاحبه  صورت هدفمند و قضاوتی بود و با استفاده از تکنیک گلولهگیری بهروش نمونه  .شدند

در بخش کمی، جامعه آماری شامل تمامی مدیران، اعضای هیأت   .حجم نمونه بر اساس اصل اشباع نظری تعیین شد .معرفی شدند

 . صورت تصادفی ساده انجام شدگیری بهعلمی و کارکنان ستاد وزارت علوم بود و نمونه

تحلیل مضمون روشی برای استخراج و   .های کلیدی استفاده شددر بخش کیفی، از روش تحلیل مضمون برای شناسایی پیشران

ساختاریافته با مدیران و مشاوران ارشد وزارت علوم، های نیمهبندی اطلاعات کیفی است که در اینجا با استفاده از مصاحبهدسته

های کیفی، فرایند کدگذاری باز، محوری  برای تحلیل داده  .انجام شد Z های نسلمنظور شناسایی عوامل مؤثر بر توسعه شایستگیبه

ها به واحدهای معنایی کوچکتری تقسیم شدند و در مرحله کدگذاری محوری، این  در کدگذاری باز، داده  .کار رفت و انتخابی به

های  عنوان پیشرانهای اصلی که بهایت، در کدگذاری انتخابی، تمدر نه  .بندی شدندکدها بر اساس ارتباط مفهومی با یکدیگر دسته

توسعه شایستگی در  نسلکلیدی  استخراج گردیدند Z های  تم   .شناخته شدند،  بهاین  برای طراحی سناریوهای  ها  عنوان ورودی 

 .پژوهی مورد استفاده قرار گرفتندمختلف در بخش آینده

 مراحل رویکرد سناریوسازی

در این مرحله، پژوهشگران به تحلیل و شناسایی عواملی پرداختند که ممکن است :  شناسایی عوامل کلیدی  -مرحله اول •

این عوامل شامل روندهای اجتماعی، اقتصادی، فناوری و فرهنگی    .و منابع انسانی تأثیر بگذارند Z های نسلبر شایستگی

 .ها و منابع اطلاعاتی مرتبط شناسایی شدندبودند که با تحلیل مصاحبه

در این مرحله، بر اساس عوامل کلیدی شناسایی شده، سناریوهای مختلفی برای آینده :  توسعه سناریوها  -مرحله دوم •

برای این کار، پژوهشگران از نظرات کارشناسان و تجربیات مدیران استفاده کرده و   .توسعه داده شد Z منابع انسانی نسل

این سناریوها بر اساس تنوع    .طراحی کردند Z های نسلسناریوهای ممکن، محتمل و مطلوب برای توسعه شایستگی

 . های مختلف و با در نظر گرفتن تغییرات احتمالی در آینده شکل گرفتندوضعیت 

آنها  :  تحلیل و ارزیابی سناریوها  -مرحله سوم • هر یک از سناریوها مورد ارزیابی قرار گرفت تا نقاط قوت و ضعف 

سازی انجام شد تا تأثیرات هر سناریو بر  سازی و شبیهتحلیل این سناریوها با استفاده از مدل   .شناسایی و تحلیل گردد

 .بررسی شود Z های نسلشایستگی

هایی طراحی شد که به مدیران شده، استراتژیهای انجامبا توجه به تحلیل:  های مناسبتدوین استراتژی  -مرحله چهارم •

بهره احتمالی و  تغییرات  با  مواجهه  در  از فرصت وزارت علوم  آینده کمک میبرداری  استراتژی  .کردهای  ها شامل  این 

 . تدوین شدند Z های مناسب برای نسلهای اجرایی و اقدامات عملیاتی بودند که با هدف دستیابی به شایستگیبرنامه

 

 یافته ها 

 . اندهای تحصیلی و کاری متفاوت هستند، شرکت داشتهنفر از خبرگان که شامل افراد با تجربیات و زمینه 17در این تحقیق، تعداد  

از نظر   .دارای مدرک دکتری بودند  همگیهمچنین، از نظر سطح تحصیلات،    .اندنفر زن بوده  6نفر مرد و    11از میان این خبرگان،  

های مرتبط با منابع  سال در حوزه  20نفر سابقه بیش از    9سال و    20تا    10نفر سابقه    6سال،    10نفر سابقه کمتر از    2سابقه کاری،  

مند  ها و تجربیات بهرهای از دیدگاهدهد تا از طیف گستردهاین تنوع در ترکیب نمونه به تحقیق اجازه می  .اندانسانی و مدیریت داشته

  .دست یابد Z های موردنیاز نسلتری در مورد شایستگیشود و به نتایج جامع
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 Z های منابع انسانی نسلدر این پژوهش، با استفاده از روش کدگذاری باز و محوری، تلاش شده تا مضامین مربوط به شایستگی

عنوان  شده، مرحله دوم کدگذاری که بهبا توجه به پیچیدگی موضوع و اهمیت مضامین استخراج  .های دولتی شناسایی شوددر سازمان

در این    .شودتر استفاده میهای بزرگبندی و تلفیق کدهای مشابه و ایجاد مقولهمنظور دستهشود، بهکدگذاری محوری شناخته می

در  Z های کلیدی موردنیاز برای نسلگیرند که نمایانگر شایستگیتری قرار میهای گستردهمرحله، مفاهیم مشابه در قالب مقوله

  . کندکمک می Z های احتمالی پیش روی نسلها، تهدیدها و چالشرصت این رویکرد به شناسایی نقاط قوت، ف  .آینده خواهند بود

این مضامین و مفاهیم    .مفهوم اولیه و یا مضمون پایه شناسایی شدند  3۵0با مطالعه داده ها و اطلاعات به دست آمده، در مرحله اول  

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

 تعداد کد اسخراج شده  کد ردیف 

1 A 18 

2 B 16 

3 C 20 

4 D 16 

۵ E 20 

6 F 23 

7 G 16 

8 H 20 

9 I 23 

10 J 16 

11 K 19 

12 L 21 

13 M 27 

14 N 29 

1۵ O 20 

16 P 22 

17 Q 24 

 3۵0 جمع مولفه های استخراج شده 

های نظری به یک  شده با در نظر گرفتن ادبیات موضوع و حساسیت دهنده استخراجها، مضامین سازماندر مرحله سوم تحلیل داده

صورت دقیق توسط محقق ای از مضامین طراحی شد و مضامین پایه بهدر این فرایند، شبکه  . مضمون فراگیر اختصاص داده شدند

این شبکه شامل سه سطح اصلی است: مضامین پایه،    .های یکسان قرار گیرندبندیبازبینی و اصلاح شدند تا مضامین مشابه در دسته

ای  های گوناگون، به شبکهبندیدر نهایت، محقق با تکرار و بازبینی مضامین و انجام طبقه . دهنده، و مضامین فراگیرمضامین سازمان

 . اگیر دست یافت مضمون فر 7دهنده و مضمون سازمان 19مضمون پایه،  44با 

ای تنظیم شده که سطوح مختلف  گونهدر وزارت علوم، تحقیقات و فناوری به Z های انسانی نسل شبکه مضامین مربوط به شایستگی

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

ای ترسیم شدند که های شبکهصورت نقشهاین مضامین به  .شوندتر را شامل میاند؛ و مضامین فراگیر، اصول اساسی و کلیپایه

 . ها است دهنده مضامین مهم در هر سطح و روابط میان آننشان

شوند تا شناوری و پویایی  ای نمایش داده میصورت گرافیکی و شبکهمراتبی، مضامین بهدر این روش، برخلاف رویکرد سلسله

ها ابزاری تحلیلی برای تجسم روابط میان مضامین بوده و خود تحلیل نهایی  این شبکه  . ها برجسته شودمضامین و تعامل متقابل آن

صورت بصری و واضح تفسیر  توانند نتایج تحقیق را بهبا استفاده از این شبکه مضمونی، محقق و خوانندگان می .روندبه شمار نمی

 .کرده و درک بهتری از محتوای پژوهش به دست آورند
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 Z. مضامین فراگیر، مضامین سازمان دهنده الگوی شایستگی های منابع انسانی مبتنی بر نسل 2جدول  
 مضامین پایه دهنده مضمون سازمان مضمون فراگیر

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

 پذیری ذهنی، توانایی تغییر در شرایط مختلفانعطاف پذیریانعطاف

 های ارتباطی مهارت 
 توانایی تعامل، گوش دادن فعال، ارتباط نوشتاری ارتباطات موثر

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

 استفاده از فناوری 

 های نویناستفاده از ابزارهای دیجیتال، آشنایی با فناوری پذیریفناوری

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

 هاپذیرش تغییرات تکنولوژیکی، سازگاری سریع با فناوری  های نوین سازگاری با فناوری 

 بندی مدیریت زمان و اولویت 

 ها، انضباط کاریریزی، تنظیم اولویتتوانایی برنامه  مدیریت زمان 

 سازماندهی امور، توانایی انجام کارهای چندگانه های سازمانیمهارت 

 گیری موثر، توانایی قضاوت و انتخاب صحیحتصمیم گیری مستقل تصمیم

 آگاهی فرهنگی و اجتماعی 

 های مختلفاحترام به تنوع فرهنگی، شناخت فرهنگ  تطابق فرهنگی 

 های اجتماعیتوجه به مسائل اجتماعی، مشارکت در فعالیت پذیری اجتماعیمسوولیت

 المللیشناخت روندهای جهانی، درک مسائل بین  آگاهی جهانی

 هوش هیجانی

 شناخت احساسات خود، کنترل هیجانات، مدیریت استرس  خودآگاهی 

 توانایی درک احساسات دیگران، همدلی با همکاران همدلی 

 ها، کاهش اختلافاتتوانایی 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 تخصصیهای شخصی، ارتقاء مهارت تقویت مهارت  های فردیارتقاء شایستگی 

در ستاد وزارت علوم، تحقیقات و فناوری، ابتدا باید درک دقیقی از  Z ساز موثر بر منابع انسانی نسلهای آیندهبرای تحلیل پیشران

توانند به شکل  های کلیدی که میدر این راستا، پیشران  .های این نسل و چگونگی تأثیر عوامل مختلف بر آنها داشته باشیمشایستگی

 .تاثیرگذار باشند، به تفکیک مضامین و مفاهیم بنیادین مطرح خواهند شد Z های منابع انسانی نسلموثر بر توسعه شایستگی

 Z های اصلی موثر بر منابع انسانی نسلشناسایی پیشران  .3جدول  

 Zتأثیر بر منابع انسانی نسل  مضامین بنیادین  ساز پیشران آینده 

 توسعه نوآوری
تفکر خلاق، حل مسئله، انگیزه 

 نوآوری 

به نوآوری و خلاقیت نیاز دارد. این نسل   Zنسل  

های جدید و حل مسائل  توانایی بالایی در تولید ایده

 های نوآورانه دارد. به شیوه

 پذیری انعطاف
توانایی انعطاف ذهنی،  پذیری 

 تغییر در شرایط مختلف 

نسل   پیچیده،  و  متغیر  شرایط  توانایی   Zدر  باید 

 سازگاری سریع و پذیرش تغییرات را داشته باشد. 

 پذیریفناوری
دیجیتال،   ابزارهای  از  استفاده 

 های نوینآشنایی با فناوری

های نوین تسلط داشته و قادر  باید به فناوری  Zنسل  

 به استفاده از ابزارهای دیجیتال باشد. 

 تحلیل داده 

داده از  استفاده  داده،  ها  تحلیل 

تصمیم از در  آگاهی  گیری، 

 امنیت داده 

گیری  ها و استفاده از آن در فرآیند تصمیمتحلیل داده

 ضروری است.  Zبرای نسل 

 بندیمدیریت زمان و اولویت 
برنامه تنظیم  توانایی  ریزی، 

 ها، انضباط کاری اولویت

بندی  باید توانایی مدیریت زمان و اولویت  Zنسل  

امروز   پرفشار  دنیای  در  تا  باشد  داشته  را  وظایف 

 کارآیی بالایی داشته باشد. 
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 هاشناسایی پیشران

ها  این پیشران  .تأثیرگذار باشند، شناسایی شدند Z ها و عملکرد منابع انسانی نسل توانند بر شایستگیهای اصلی که میدر ابتدا، پیشران

در این مرحله،    .ها و نظرسنجی از خبرگان، استخراج شدندهای پیشین، همراه با مصاحبهاز طریق بررسی منابع علمی و پژوهش

 .دارند Z محقق به دنبال شناسایی عواملی بود که در محیط کاری و شرایط تکنولوژیکی و فرهنگی امروز، بیشترین تأثیر را بر نسل

 Z های کلیدی نسلبندی ویژگیشناسایی و دسته

  . سازی شدندبندی و خلاصهها برجسته شده بودند، دستهکه در ادبیات تحقیق و مصاحبه Z های کلیدی نسلدر گام دوم، ویژگی

به کمک روش    .ها بودندپذیری، و تحلیل دادههای جدید، انعطاف ها شامل روحیه کارآفرینی، تمایل به یادگیری فناوریاین ویژگی

ها ایجاد  ها و پیشراندهی شدند تا زمینه پیوند بین ویژگیها به صورت مضامین پایه سازمانبندی کیفی، ویژگیکدگذاری باز و دسته

 . شود

 ها ها با ویژگیتطبیق پیشران 

با   Z های نسلدر این مرحله، ویژگی  .ها انجام شدها با این ویژگیی تطبیق پیشرانهای کلیدی، مرحلهبندی ویژگیپس از دسته

  . توجه به نقش هر پیشران مورد ارزیابی قرار گرفتند و هر ویژگی به پیشرانی که بیشترین تأثیر را بر آن داشت، اختصاص داده شد 

 .بندی و تجمیع شدندهای مشترک یا مشابه نیز دستهبندی اولیه انجام شد و ویژگیاین فرایند تطبیق، به صورت جدول

 

 شده بینی تعیین تأثیرات پیش 

این مرحله با استفاده از تحلیل   .شده محاسبه و تعیین شدندبینی، تأثیرات پیشZ های کلیدی نسلبرای هر ترکیب پیشران و ویژگی

هایی که در ادبیات علمی و نظرات خبرگان بیان  بینیتأثیرات بر اساس پیش  .شده انجام شدهای گردآوریکیفی و استنتاج از داده

هایی چون روحیه کارآفرینی و تمایل  طور مثال، برای پیشران »نوآوری و خلاقیت« ویژگیبه  .طور دقیق تعریف گردیدشده بود، به

هایی برای نوآوری و خلاقیت جستجو  های کاری، فرصت در محیط Z بینی شد که نسلبه نوآوری مورد بررسی قرار گرفتند و پیش

 . خواهد کرد

 بازبینی و اصلاح 

ها و تأثیرات  با مرور نتایج، ویژگی  .ها، محقق به بازبینی و اصلاح جدول پرداخت بینیدر نهایت، پس از تهیه جدول و تکمیل پیش

محقق با تطبیق جدول نهایی با ادبیات    . ها مورد ارزیابی مجدد قرار گرفتند و در صورت نیاز، اصلاحات انجام شدمرتبط به پیشران

 .اندبینی گردیدهطور دقیق پیشها به درستی تعیین شده و تأثیرات بهها و ویژگیموضوعی و اهداف پژوهش، اطمینان یافت که پیشران

 Z های نسلها بر اساس ویژگیتحلیل پیشران .4جدول  
 شدهبینیتأثیرات پیش  Zهای کلیدی نسل ویژگی ها پیشران 

 نوآوری و خلاقیت
نوآوری، حل   به  تمایل  کارآفرینی،  روحیه 

 مسئله

دنبال فرصت  Zنسل   و  به  دادن خلاقیت  نشان  برای  هایی 

 های کاری است. نوآوری در محیط

 پذیریانعطاف
سریع   تغییرات  با  سازگاری  توانایی 

 تکنولوژی و محیط کاری 

و  انعطاف تغییرات  پذیرش  برای  جسمی  و  ذهنی  پذیری 

 ضروری است.  Zتطبیق با شرایط جدید برای نسل 

 پذیریفناوری
رشد با استفاده از فناوری، قابلیت یادگیری  

 های جدید خودآموز فناوری

های نوین از جمله هوش مصنوعی و تحلیل  تسلط بر فناوری 

 یک نیاز اساسی است. Zها برای نسل داده

 تحلیل داده
ها و اطلاعات، توانایی تجزیه علاقه به داده

 هاو تحلیل حجم زیاد داده

داده تحلیل  از  تصمیماستفاده  در  استراتژی ها  و  های گیری 

 است. Zهای کلیدی نسل سازمانی یکی از ویژگی 

و   زمان  مدیریت 

 بندی اولویت

به بهره  به  تمایل  وری و کارآمدی، اهمیت 

 هاتخصیص زمان مناسب به فعالیت 

که به دنبال   Zبندی امور برای نسل  مدیریت زمان و اولویت

 ای و شخصی است، بسیار مهم است. تعادل در زندگی حرفه
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ها از خبرگان و نظرات  آوری دادهبه کمک جمع Z های کلیدی منابع انسانی نسلدر این مرحله، میزان تأثیر هر پیشران بر شایستگی

طوری  اند، بهتعیین شده  10تا    1آنها ارزیابی شده و نمرات تأثیر برای هر پیشران محاسبه شده است. این نمرات بر اساس مقیاس  

 دهنده کمترین تأثیر است. نشان 1دهنده بیشترین تأثیر و عدد نشان 10که عدد 

 

 Z های کلیدی نسلها بر شایستگیتعیین نمرات تأثیر پیشران  .۵جدول  

 ها پیشران 

تأثیر بر  

تفکر  

 خلاق 

تأثیر بر حل  

مسائل  

 پیچیده

تأثیر بر  

توسعه 

انگیزه  

 نوآوری

تأثیر بر  

تسلط  

 فناوری

تأثیر بر  

استفاده 

ابزارهای 

 دیجیتال

تأثیر بر  

تنظیم  

 ها اولویت

تأثیر بر  

وری و بهره

 عملکرد

تأثیر بر  

پذیرش 

 تغییرات 

تأثیر بر  

 تحلیل داده

جمع 

نمرات 

 تأثیر 

 ۵4 4 ۵ 3 4 ۵ 6 10 8 9 نوآوری و خلاقیت

 ۵7 7 6 3 ۵ 9 10 7 4 6 پذیریفناوری

 47 6 ۵ 8 9 4 3 ۵ 4 3 مدیریت زمان 

 49 3 10 4 7 6 ۵ 4 ۵ ۵ پذیریانعطاف

 47 9 4 ۵ 4 6 7 ۵ 3 4 تحلیل داده

های  ای از شایستگیبالاترین تأثیر را بر مجموعه  ۵7با نمره   «پذیریفناوری» ، پیشران۵بر اساس محاسبه مجموع نمرات در جدول  

داشته  (  9نمره  ) و استفاده از ابزارهای دیجیتال( 10نمره  ) این پیشران بیشترین تأثیر را در زمینه تسلط بر فناوری دارد. Zکلیدی نسل  

 از سوی دیگر، پیشران های کاری آینده است. های فنی و دیجیتال در محیطدهنده نیاز روزافزون این نسل به تواناییاست که نشان

و  (  10نمره  ) ، جایگاه دوم را به خود اختصاص داده و بیشترین اثر را بر توسعه انگیزه نوآوری۵4نیز با نمره   «نوآوری و خلاقیت »

قرار   Zهای انسانی نسل  پردازی و خلاقیت همچنان در اولویت مهارتدهد که قابلیت ایدهاین نشان می .دارد(9نمره  ) تفکر خلاق

تأثیر، پیشران  های توسعه منابع انسانی تقویت شود.دارد و باید در برنامه بندی ها اولویت در مرحله دوم، بر اساس جمع نمرات 

 اند. بالاترین نمرات، اولویت بالاتری دارند. شده
 

 ها بر اساس مجموع نمرات تأثیربندی پیشراناولویت .6جدول 

 اولویت  جمع نمرات تأثیر  ها پیشران

 1 ۵7 پذیری فناوری

 2 ۵4 نوآوری و خلاقیت 

 3 49 پذیری انعطاف

 4 47 مدیریت زمان 

 ۵ 47 تحلیل داده 

 

،  Zریزی منابع انسانی نسل  دهد در برنامهدر اولویت اول قرار گرفته است که نشان می«  پذیریفناوری» مطابق این جدول، پیشران

این نیاز با توجه به توسعه هوش مصنوعی، اتوماسیون و ابزارهای   های فنی و دیجیتالی باشد.باید تمرکز اصلی بر افزایش مهارت

 تحلیل پیشرفته در مشاغل آینده بیشتر محسوس است. 

دهد بندی نشان میاین رتبه های دوم و سوم قرار دارند.نیز به ترتیب در رتبه «پذیریانعطاف » و«  نوآوری و خلاقیت » هایپیشران

نیاز دارد.های فنی، به مهارتعلاوه بر توانمندی Zکه نسل   بنابراین، یک   های نرم همچون تفکر خلاق و سازگاری با تغییرات 

 گیرد. افزاری در اولویت توسعه قرار میهای فناورانه و نرمرویکرد ترکیبی از آموزش
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 Z های منابع انسانی نسلها بر اساس تأثیر بر شایستگیبندی پیشران اولویت   .7جدول  

 ( ۵تا  1اولویت ) های کلیدی تأثیر بر شایستگی ها پیشران

 1 ارتقاء تفکر خلاق، حل مسائل پیچیده، توسعه انگیزه نوآوری  نوآوری و خلاقیت 

 2 های نوین، استفاده بهینه از ابزارهای دیجیتال تسلط بر فناوری پذیری فناوری

 3 وری و عملکرد در کارهای چندگانه ها، بهبود بهرهتوانایی تنظیم اولویت بندی مدیریت زمان و اولویت

 4 توانایی پذیرش تغییرات، تغییرات سریع در شرایط کاری پذیری انعطاف

 ۵ ها بینیگیری، شناخت روندها و پیشها برای تصمیماستفاده از داده تحلیل داده 

های انسانی انجام بندی بر مبنای عمق اثرگذاری بر مهارتتری از نقش هر پیشران ارائه شده و اولویت در این جدول، تحلیل کیفی

های تحلیلی و خلاق تأثیرگذار تنها بر جنبهدر اولویت نخست قرار دارد، چرا که این عامل نه «نوآوری و خلاقیت » گرفته است. 

 شود. است بلکه باعث تحریک انگیزش درونی برای نوآوری نیز می

های تکنیکی لازم برای حضور اثربخش در بازار کار دیجیتال، جایگاه  به دلیل فراهم کردن زیرساخت  «پذیریفناوری»در عین حال،  

محور امروز، های دادهاند، اما در محیطتری قرار گرفتهاگرچه در رتبه پایین «تحلیل داده» تر همچونهای پایینپیشران دوم را دارد. 

نقاط  ) SWOT در این مرحله، هر پیشران بر اساس چهار بعد تحلیل  های هوشمند دارند. سازیهمچنان نقشی اساسی در تصمیم 

صورت عددی دهی شده است. نمرات در هر بعد بر اساس نظر خبرگان بهها، و تهدیدها( ارزیابی و نمرهقوت، نقاط ضعف، فرصت 

 دهد.ترین میزان اهمیت را نشان مییینپا 1بالاترین و عدد  ۵اند، که عدد ( تعیین شده۵تا  1)

 

 SWOT ها بر اساس ابعادتعیین نمرات پیشران . 8جدول  

 ها پیشران
تا   1نقاط قوت )

۵) 

تا   1نقاط ضعف )

۵) 

تا  1ها )فرصت

۵) 
 مجموع نمرات  ( ۵تا  1تهدیدها )

 18 4 ۵ 4 ۵ نوآوری و خلاقیت 

 18 ۵ ۵ 3 ۵ پذیری فناوری

 1۵ 3 4 4 4 بندی مدیریت زمان و اولویت

 16 4 4 3 ۵ پذیری انعطاف

 17 ۵ 4 4 4 تحلیل داده 

 

هایی با نمره  اند. پیشرانبندی شدهها بر اساس اولویت برای هر پیشران محاسبه و پیشران SWOT در مرحله دوم، مجموع نمرات

 ، دو پیشرانSWOTدر تحلیل    دارند. Z های انسانی نسلاند و اهمیت بیشتری در شایستگیهای بالاتر قرار گرفتهبالاتر، در اولویت 

ها و نقاط این دو پیشران دارای بیشترین فرصت  .، در صدر جدول قرار دارند18با نمره برابر   «پذیریفناوری» و «نوآوری و خلاقیت »

ها نیازمند  سازی موفق این پیشراندهد که پیادهاین موضوع نشان می .قوت هستند و در عین حال تهدیدات نسبتاً بالایی نیز دارند

است  محیطی  تهدیدهای  کاهش  و  منابع  دقیق  داده» پیشران.  مدیریت  نمره   «تحلیل  با وجود    17با  زیرا  دارد؛  مهمی  جایگاه  نیز 

نکته مهم  تر، در بهبود عملکرد منابع انسانی مؤثر باشد.های دقیقگیریهایی در تصمیم تواند با ایجاد فرصت هایی که دارد، میضعف

 ریزی آموزشی کمک کند. تواند به تعیین راهبردهای مداخله و برنامههای منابع انسانی، این تحلیل میآن است که در تدوین سیاست 
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 SWOT ها بر اساس مجموع نمرات تحلیلبندی پیشران اولویت   .9جدول  

 اولویت  SWOTمجموع نمرات  ها پیشران

 1 18 نوآوری و خلاقیت 

 2 18 پذیری فناوری

 3 17 تحلیل داده 

 4 16 پذیری انعطاف

 ۵ 1۵ بندی مدیریت زمان و اولویت

 

دارند و نیازمند  Z پذیری« بیشترین اهمیت را برای نسلهای »نوآوری و خلاقیت« و »فناوریدهد که پیشراناین تحلیل نشان می

تواند به  دهد که هر پیشران دارای نقاط قوتی است که میتحلیل نشان می  .پژوهی هستندهای آیندهگذاریای در سیاست توجه ویژه

های مناسب  گذاریکه برخی تهدیدات و نقاط ضعف نیز نیازمند مدیریت و سیاست کمک کند، درحالی Z های نسلتوسعه شایستگی

 .های خود را بهینه نمایدها روبرو شده و فرصت های کاری با چالشهستند تا این نسل بتواند در محیط

 

 Z برای نسل  SWOT بینی شده بر اساس تحلیلهای پیشپیشران . 10جدول  
 تهدیدها   ها فرصت نقاط ضعف   نقاط قوت  ها پیشران 

 نوآوری و خلاقیت
مسائل   حل  توانایی  نوآوری،  روحیه 

 جدید 

نیاز به پشتیبانی از خلاقیت  

 هادر سازمان 

تحول  ایجاد  برای  فرصت 

سازمان  طریق  در  از  ها 

 نوآوری

برابر   در  مقاومت  با  است  ممکن 

 تغییرات مواجه شوند

 ها، یادگیری سریع تسلط بر فناوری  پذیریفناوری

تغییرات   با  است  ممکن 

فناوری  مواجه سریع  ها 

 شوند

از   استفاده  برای  فرصت 

در  فناوری نوین  های 

 های کاریمحیط

دادهپیچیدگی امنیت  و های  ها 

 حفاظت از اطلاعات 

و   زمان  مدیریت 

 بندی اولویت

برنامه در  مدیریت  توانایی  و  ریزی 

 کارهای چندگانه

مشکلات در مقابله با فشار 

 زمانی زیاد

بهبود  برای  فرصت 

 وری و عملکرد فردیبهره

نداشتن   صورت  در  است  ممکن 

زیاد   استرس  با  مناسب  حمایت 

 رو شوندروبه

 پذیریانعطاف
سریع،  تغییرات  پذیرش  قابلیت 

 سازگاری با شرایط جدید

با   مواجهه  در  دشواری 

 تغییرات غیرمنتظره 

بهبود  برای  فرصت 

و  کاری  فرآیندهای 

 سازگاری با تغییرات 

در  تغییرات  برابر  در  مقاومت 

 های مقاوم به تحول محیط

 تحلیل داده
داده از  بهینه  برای  استفاده  ها 

 گیریتصمیم

های پیشرفته  نیاز به مهارت 

 هادر تجزیه و تحلیل داده

از   استفاده  برای  فرصت 

پیش داده منظور  به  بینی  ها 

 روندهای آینده 

در   امنیتی  خطرات  از  تهدید 

 هااستفاده از داده

 

در ستاد وزارت علوم، تحقیقات و فناوری به   Z های منابع انسانی نسلهای اصلی موثر بر شایستگیبر اساس جداول بالا، پیشران

ها این پیشران  .پذیری هستندپذیری، مدیریت زمان و انعطافدهنده اهمیت چندین عامل اصلی از جمله نوآوری، فناوریوضوح نشان

های پیش روی این نسل در  گذارند، بلکه مسیرهای پیشرفت و چالشتأثیر می  Z نه تنها بر فرآیندهای کاری و عملکرد فردی نسل

 . کننددنیای کاری مدرن را نیز مشخص می

های جدید تأثیرگذار  در حل مسائل پیچیده و تولید ایده Z به عنوان مهمترین پیشران، بر توانایی نسل  نوآوری و خلاقیت  .1

 . های جدید برای نوآوری و تغییرات در محیط کاری باشدبه دنبال فرصت  Z شود که نسلاین پیشران باعث می .است 
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های نوین و  تسلط بر فناوری  . ای این نسل دارندهای حرفهنقش مهمی در ارتقاء شایستگی  تحلیل داده و    پذیریفناوری  .2

به یک نیروی کار دیجیتال محور و آگاه تبدیل  Z شود که نسلگیری موجب میها در فرآیندهای تصمیم استفاده از داده

 . شود

کند تا در شرایط کاری پویا و تغییرات سریع سازگار شوند و از  کمک می Z به نسل  مدیریت زمانو    پذیریانعطاف .3

های کاری پیچیده و هم در دهد تا هم در محیطاجازه می Z ها به نسل این مهارت  .فشارهای زمانی به خوبی عبور کنند

 . شرایط اضطراری عملکرد مناسبی داشته باشد

 

 نتیجه گیری

در وزارت علوم، تحقیقات  Z های منابع انسانی نسلهای تأثیرگذار بر توسعه شایستگیهای تحقیق، شناسایی پیشرانبا توجه به یافته

وری نیروی انسانی در این سازمان های آینده در راستای بهبود کارایی و بهرهریزیتواند به عنوان راهنمایی برای برنامهو فناوری می

های منابع انسانی  های خاصی در حوزه شایستگیشود، ویژگیکه به عنوان نسل دیجیتال و فناور شناخته می Z نسل  .مطرح شود

پذیری در مواجهه با  توان به نوآوری و خلاقیت، انعطاف ها میاز جمله این ویژگی  .طور خاص در نظر گرفته شوددارد که باید به

فناوری به  تسلط  توانتغییرات،  و  نوین،  دادههای  تحلیل  کردایی  اشاره  پیشران  .ها  راستا،  این  این  در  توسعه  بر  که  مختلفی  های 

 .اندها تأثیرگذار هستند شناسایی و تحلیل شدهشایستگی

دهد تا با تفکر خلاق، توانایی حل مسائل و  امکان می Z های کلیدی در این زمینه، توسعه نوآوری است که به نسلیکی از پیشران

طور مستمر در حال مواجهه  ها در وزارت علوم، که بهاین ویژگی .های نوآورانه، به بهبود فرآیندها و رشد سازمانی کمک کندانگیزه

های  نیاز دارد تا به محیطی دست یابد که در آن فرصت  Z نسل   .ها و تغییرات فناورانه است، از اهمیت زیادی برخوردار است با چالش

 .متنوعی برای نوآوری و پیشرفت وجود داشته باشد

باید توانایی تطبیق سریع  Z نسل  .پذیری است کند، انعطاف ایفا می Z های نسلپیشران دیگری که نقش مهمی در توسعه شایستگی

های نوین در با توجه به سرعت تحولات در دنیای امروز و نقش فناوری  .با تغییرات محیطی، تکنولوژیکی و فرهنگی را داشته باشد

تواند به عنوان یکی از عوامل موفقیت در مدیریت منابع انسانی تلقی  می Z پذیری بالا در نسلها، داشتن انعطافتغییر شکل سازمان

ای  های چندرشتهدهد که نه تنها در مواجهه با تغییرات سریع، بلکه در همکاری با تیماین امکان را می Z این ویژگی به نسل  .شود

 . و جهانی نیز عملکرد بهتری داشته باشد

های نوین و  باید با فناوری Z نسل  .های مهم در این تحقیق شناسایی شده است پذیری نیز به عنوان یکی دیگر از پیشرانفناوری

این نسل که با دنیای دیجیتال و اینترنت بزرگ شده    .برداری کندها در انجام وظایف خود بهرهابزارهای دیجیتال آشنا بوده و از آن

در این راستا، وزارت   .ها برای بهبود فرآیندهای کاری و یادگیری مستمر نیاز داردهای نوین و استفاده از آن است، به تسلط بر فناوری

 .بپردازد Z های فناوری نسلعلوم باید بستری فراهم کند که این نیازها را شناسایی کرده و به توسعه مهارت

با توجه به رشد روزافزون اطلاعات و   .شناسایی شده است  Z های حیاتی در نسل ها به عنوان یکی از مهارتهمچنین، تحلیل داده

به شمار   Z های اساسی برای نسلگیری یکی از ضرورتها در فرآیندهای تصمیم ها و استفاده از آنها، توانایی تحلیل این دادهداده

عنوان ابزاری برای پیشبرد اهداف سازمانی استفاده کرده و در فرآیندهای استراتژیک  ها بهاین نسل باید قادر باشد تا از داده  .آیدمی

 .های بهینه دست یابدگیریبه تصمیم 

های ارتباطی، مدیریت زمان و آگاهی فرهنگی و اجتماعی نیز در این تحقیق شناسایی  های دیگری نظیر مهارتدر نهایت، پیشران

های  باید توانایی برقراری ارتباط مؤثر در محیط Z نسل  .تأثیرگذار هستند Z های منابع انسانی نسل اند که بر توسعه شایستگیشده
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 .کندهای شغلی ایفا میویژه در دنیای دیجیتال که ارتباطات سریع و مؤثر نقش بسزایی در موفقیت کاری و اجتماعی را داشته باشد، به

های مهم برای  ای نیز به عنوان یکی از ویژگیهای پرچالش و چندوظیفهبندی در محیطهمچنین، توانایی مدیریت زمان و اولویت 

 . این نسل در نظر گرفته شده است 

آماده برای  نتیجه،  نسلدر  انسانی  منابع  پیشران Z سازی  این  تقویت  فناوری، شناسایی و  تحقیقات و  علوم،  امری  در وزارت  ها 

هایی را برای  های خاص این نسل و نیازهای روزافزون در دنیای دیجیتال، وزارت علوم باید برنامهبا توجه به ویژگی  .ضروری است 

تواند به بهبود  این امر می  .های مؤثری برداردها طراحی کند و در راستای توانمندسازی نیروی انسانی خود گامتوسعه این شایستگی

 . وری و ارتقاء سطح کیفیت خدمات در وزارت علوم و سایر نهادهای دولتی منجر شودعملکرد سازمانی، افزایش بهره
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Abstract 

This study aims to identify the key drivers influencing the development of Generation Z 

competencies in the Ministry of Science using a futures research approach. The research 

methodology combines qualitative and quantitative approaches. In the qualitative phase, the 

statistical population included senior managers and consultants of the Ministry of Science with 

sufficient expertise in human resources and intergenerational studies, selected through purposive 

sampling and the snowball technique. Data collection in this phase was conducted through semi-

structured interviews, and the data were analyzed using open, axial, and selective coding to 

identify key themes. For analysis, modeling and simulation techniques were applied to assess 

scenarios for developing Generation Z competencies. The findings revealed that the essential 

competencies required for Generation Z include innovation and creativity, communication skills, 

technology utilization, time management and prioritization, cultural and social awareness, 

emotional intelligence, and continuous personal development and learning. These competencies 

served as the foundation for designing various scenarios and formulating appropriate strategies 

for the development of Generation Z human resources in the Ministry of Science. The study's 

results provide practical recommendations for policymakers to enhance the competencies of the 

new generation in response to environmental changes and future transformations. 

Keywords: Human resource competencies, Generation Z, innovation and creativity, 

communication skills, technology utilization. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


