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  :چكيده
هاي آموزش و توسعه منابع انساني را بيش از  ورت بازنگري در شيوههاي دولتي، ضر ويژه در سازمان هاي جديد به بازار كار به ورود نسلهاي اخير دردهه

 براي .بود) وزارت آموزش و پرورش(هاي دولتيطراحي الگوي آموزش كاركنان نسل زد در سازمانهدف اصلي پژوهش حاضر . پيش نمايان ساخته است
 كه در مرحله كيفي با استفاده از روش تحليل محتواي كيفي، ابعاد، رتصو نيبدنيل به اين مقصود  از رويكرد آميخته متوالي اكتشافي استفاده شد، 

 نفر از خبرگان دانشگاهي و اجرايي وزارت آموزش و پرورش احصاء شد؛ در اين ١٥ساختاريافته با الگو از طريق مصاحبه نيمه هايها و شاخصمولفه
پيمايشي و كاربردي بوده و - از نوع توصيفيپژوهش پژوهش، روش مرحلة كميدر . مرحله پنج بعد، شانزده مولفه و هفتاد وسه شاخص به دست آمد

 بهره گرفته ٣نسخه  Smart PLS افزار سازي معادلات ساختاري با استفاده از نرم شده از مرحله كيفي، از مدل منظور آزمون الگوي مفهومي استخراج به
گيري   نفر با روش نمونه١٩٩اي به حجم  ف وزارت آموزش و پرورش بود كه نمونههاي مختل شاغل در بخش Z جامعه آماري شامل كاركنان نسل. شد

شده در مرحله كيفي و در طيف ليكرت  ساخته بر پايه عوامل شناسايي ها، پرسشنامه محقق ابزار گردآوري داده. برفي انتخاب شدند هدفمند از نوع گلوله
پايايي پرسشنامه نيز با استفاده . با تأييد دو تن از متخصصان حوزه مديريت منابع انساني ارزيابي شدروايي پرسشنامه از نوع محتوايي و . اي بود درجه پنج

 براي ٠,٥بالاتر از   و ميانگين واريانس استخراجي٠,٧دست آمد و همچنين مقادير پايايي تركيبي بالاتر از   به٠,٨٥١از ضريب آلفاي كرونباخ به ميزان 
الگوي آموزش كاركنان نسل زد در هاي پژوهش نشان داد كه يافته. ه پايايي و انسجام دروني مناسب ابزار پژوهش بوددهند ها، نشان تمامي سازه

، )هاي نسل زدانتظارات و ويژگي(از عوامل فردي نسل زداست كه ريزي آموزشي، اجراي آموزش و ارزيابي آموزشي برنامهشامل  هاي دولتيسازمان
هاي تحليل. گرددوامل سازماني وزارت آموزش و پرورش تاثير پذيرفته و منجر به پيامدهاي فردي، سازماني و اجتماعي ميعوامل برون سازماني و ع

فرايند آموزش كاركنان نسل زد در  تيريمدتواند براي نتايج اين پژوهش مي. هاي الگو را تاييد كردند ها و مولفهداري ارتباط بين شاخصكمي نيز معني
 . مفيد باشدي دولتيهاسازمان

  
  هاي دولتيآموزش منابع انساني، كاركنان نسل زد و سازمان :هاي كليدي واژه
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  مقدمه
هاست كه به  ترين عوامل توسعه و بهبود عملكرد سازمان  آموزش منابع انساني يكي از كليديو توسعه منابع انساني به آموزش

 ٢زد با ورود نسل. )٢٠٢٥، ١فلمينگ و كوالسكي(كند ا تحولات محيطي كمك ميها و تطبيق ب وري، ارتقاء توانمندي افزايش بهره
سورجيو و (هاي جديدي در حوزه آموزش و توسعه منابع انساني پديد آمده است هاي دولتي، چالش به بازار كار و سازمان

ات گسترده رشد يافته و سبك هاي نوين، تغييرات سريع و اطلاع زد، نسلي است كه در بستر فناوري نسل ).٢٠٢٥، ٣همكاران
به يادگيري مستمر، بازخورد سريع، آموزش ديجيتال و  ؛ هاي پيشين دارد يادگيري و انتظارات شغلي متفاوتي نسبت به نسل

هاي تعاملي، كاربردي،  به دنبال آموزشهمچنين اين نسل . )٢٠٢٥، ٤راچمد(مند است اي علاقه هاي رشد حرفه فرصت
 به زد ورود نسل  .)٢٠٢٤، ٥ساكسينا(داند هاي آموزشي سنتي را ناكارآمد مي شده است و محيط سازي محور و شخصي ديجيتال

نيازها و انتظارهايشان در  توأم بوده است؛ به همين دليـل روشـن اسـت كـه ها و تغييرهاي پيوسته محيطدنياي كار با چالش
است؛ جهاني همراه با   واقع شـده٦وكايياين نسل در جهان وزندگي . هاي قبل، تغيير بيشتري داشته باشدمقايسه با نسل

 اي پويطي در محرند،ي را خودشان بگماتي تصمخواهند يآنها م). ٢٠٢٠، ٧جاياثيليك و آنيوار(نوسان، نامطمئن، پيچيده و مبهم 
 وجود آورند كه در به يطيح مدي بااني منظور، كارفرماني ايبرا.  را تحت كنترل داشته باشندشان ي شغليرهايكار كنند و مس

ها سبب   اين ويژگي). ٢٠٢٣، ٨سولوكاو  گايلادو(آن كاركنان احساس قدرت داشته باشند و بتوانند به طور مستقل كار كنند
ديگر كارايي لازم را نداشته باشند و نيازمند بازنگري اساسي  هاي دولتي، هاي سنتي آموزش كاركنان در سازمان شده كه شيوه

   ). ٢٠٢٤، ٩ومي و همكارانقي(باشند
ها در حوزه آموزش و توسعه منابع انساني، چارچوب نظري منسجمي براي آموزش كاركنان  با وجود رشد قابل توجه پژوهش

اند يا تمركز  طور عام به آموزش كاركنان پرداخته  بيشتر مطالعات پيشين يا بهيافت نشد؛هاي دولتي ايران  نسل زد در سازمان
هاي دولتي  از منظر عملي نيز، سازمان. شناختي نسل زد بدون ارائه الگوي آموزشي كاربردي بوده است هاي روان ژگيها بر وي آن

هاي آموزشي خود را با تكيه بر رويكردهاي سنتي و بدون توجه به نيازها و  از جمله وزارت آموزش و پرورش تاكنون برنامه
اين خلأ نظري و عملي، ضرورت انجام پژوهشي هدفمند براي . اند دههاي يادگيري خاص نسل زد طراحي و اجرا كر سبك

  . سازد طراحي يك الگوي آموزشي بومي و كارآمد را برجسته مي
 در يتوجه  قابلينظرها  اختلاف،ايران ي دولتيها  مرتبط با آموزش كاركنان نسل زد در سازماني پژوهشاتي ادبير بررسد

 ،ي بر فناوردي تأكنهي در زمژهيو ها به  تفاوتنيا. شود ي نسل مشاهده منير آموزش ا مؤثر ديكردهايها و رو خصوص مؤلفه
در پژوهش ) ٢٠٢٣ (١٠ي و همكاران نمونه، اشرفيبرا؛ اند افتهي نمود ي رسماي منعطف يموزش آي و ساختارها،يتعاملات انسان

عنوان  ها را به اند و آن  كردهديكنان نسل زد تأك در آموزش كاري بازخورد و سبك رهبرستمي مانند سييها  مؤلفهتيخود بر اهم
 بر گر،ي ديا در مطالعه) ٢٠٢٤( و همكاران  يومي در مقابل، ق؛اند  نمودهي خود معرفيريتفس-يعوامل مستقل در مدل ساختار

 در يسم ري و ساختارهاي تمركز كرده و به نقش فناوري دولتيها  حضور كاركنان نسل زد در سازمانينديشاي پيها چالش
 ي مبتنيها  و آموزشاري سيريادگيدر پژوهش خود به نقش ) ٢٠٢٣ (١١ي زمانعلاوه بر اين. اند ها پرداخته  چالشنيمواجهه با ا

 و ي خودبخوديريادگي به لي نسل تماني كرده است كه ادي نسل زد پرداخته و تأكي براي در نظام آموزش عاليبر فناور

                                                
1 Fleming & Kowalsky 2 Z generation 3 Surugiu et al 4 Rachmad 5 Saxena 6 VUCA (Volatility, Uncertainty, Complexity, and Ambiguity) 7 Jayathilake & Annuar  8 Ludviga & Sluka 9 Qayumi et al 10 Ashrafi et al 11 Zamani 



١٧
 و دي جدي درسيها  برنامهتيبر اهمنيز ) ٢٠٢٤ (١يزه مال و جيزه  جمالدر مطالعه.  داردتاليجياستفاده از منابع د

 . تاكيد شده است نسل زد آموزش يروز برا  و بهحي صحيها آموزش
فردي است كه نيازمند رويكردهاي آموزشي خاصي  هاي منحصربه بر اين باورند كه نسل زد داراي ويژگيديگر برخي محققان 

 افراد نسل زد احساس بيشتر، تأكيد شده است كه )٢٠٢٥(٢ديوايويدالا  توسط انجام شده  مثال، در مطالعهعنوان به .باشد مي
دهنده نياز به تغييرات اساسي در ساختارها و  دارد، كه نشاننها همخواني  هاي آن  با ارزششانمشاغل فعليكه كنند  مي

معتقدند كه  )٢٠٢٢(٣ برگگران مانندپژوهشاز برخي ا ؛ ام حفظ اين نسل است، آموزش وهاي مديريتي براي جذب سبك
توجهي بر اثربخشي يادگيري ندارد و بيشتر بر جذابيت و كارايي آموزش   تأثير قابل،هاي نسلي طراحي آموزش براساس تفاوت

هاي  ر سازماندهنده پيچيدگي موضوع آموزش كاركنان نسل زد د نظرها نشان اين اختلاف. گذارد تا نتايج يادگيري تأثير مي
هاي بومي و جامع براي طراحي الگوهاي آموزشي مؤثر و متناسب با نيازهاي نسل زد در  اهميت انجام پژوهشو دولتي 
  . وزارت آموزش و پرورش استژهيو هاي دولتي به سازمان

يريت منابع انساني هاي مهم و نوظهور در حوزه مد مسئله آموزش كاركنان نسل زد در وزارت آموزش و پرورش، يكي از چالش
گرايي،  محور، تعامل هايي نظير آشنايي عميق با فناوري، تمايل به يادگيري سريع، آموزش ديجيتال است؛ زيرا اين نسل با ويژگي

مراتبي  در مقابل، ساختار سنتي، سلسله. نياز به بازخورد فوري و علاقه به مسيرهاي شغلي منعطف وارد محيط كاري شده است
تواند  سختي مي هاي بروكراتيك و رويكردهاي كلاسيك آموزشي است، به ستاي آموزش و پرورش كه مبتني بر رويهو نسبتاً اي

وري و انگيزه كاركنان نسل زد را تحت تأثير  تنها بهره اين عدم تطابق، نه. پاسخگوي نيازها و انتظارات متفاوت اين نسل باشد
. هاي آموزشي را نيز افزايش داده است كاهش تعهد سازماني و ناكارآمدي برنامهقرار داده، بلكه خطر فرسايش سرمايه انساني، 

هاي  شده و متناسب با ويژگي سازي هاي آموزش كاركنان و طراحي الگوهاي آموزشي نوين، شخصي رو، بازنگري در شيوه ازاين
با توجه به روند علاوه بر اين . دشو ناپذير و راهبردي محسوب مي نسل زد براي وزارت آموزش و پرورش، ضرورتي اجتناب

به بازار كار، بخش قابل توجهي از نيروي انساني آينده وزارت  زد هاي پيشين و ورود گسترده نسل بازنشستگي كاركنان نسل
 و طراحي الگوي آموزش ها و انتظارات اين نسل  درك صحيح ويژگي؛ بنابراينآموزش و پرورش را اين نسل تشكيل خواهد داد

گذاري آموزشي و ايجاد زيرساختي علمي و كاربردي جهت مديريت بهينه   پر كردن خلأ موجود در سياستدر تواند ميمتناسب
رو، پژوهش حاضر با هدف طراحي الگوي آموزش كاركنان نسل زد در  از اين.  موثر باشدساز كشور منابع انساني آينده

نتايج اين .  پاسخي علمي و كاربردي به اين نياز روزافزون ارائه دهد تاشد، انجام )وزارت آموزش و پرورش(هاي دولتي سازمان
هاي آموزشي و ارتقاء عملكرد  گذاران و مديران منابع انساني براي بهبود اثربخشي برنامه گشاي سياستتواند راه پژوهش مي

الگوي آموزش كاركنان نسل : ر است تحقيق به شرح زياين اساس سوالبر . هاي اجرايي كشور باشد  در دستگاهنسل زدكاركنان 
  چگونه است؟) وزارت آموزش و پرورش(هاي دولتي ايران زد در سازمان

  ادبيات پژوهش 
سـاز   ها و دانش فردي، زمينـه      آموزش فرايندي مستمر و هدفمند براي رشد و توانمندسازي كاركنان است كه ضمن ارتقاء مهارت              

تحقـق اثربخـشي آموزشـي و رشـد         . )٢٠٢٤،  ٤مونـدال و همكـاران    (شود   محيطي مي  بهبود عملكرد سازماني و تطبيق با تغييرات      
افتد كه فناوري با آموزش و تجربيات يادگيري ادغـام شـود؛     هايي اتفاق مي    كاركنان نسل زد به عنوان بوميان ديجيتال، در محيط        

تـال بـراي ايجـاد تجربـه يـادگيري      هـاي ديجي  شـده، پلتفـرم   سـازي  محور، مسيرهاي يادگيري شخصي    هاي آموزشي بازي  از روش 
توانـد   وار مـي  و يـادگيري بـازي   بكارگيري واقعيت مجازي، واقعيت افزوده). ٢٠٢٤، ٥ما و فانگ(شود تر استفاده  تر و جذاب تعاملي

 يـك  تر كند؛ علاوه بر اين، ايجـاد  تر و جذاب   كسب و حفظ مهارت كاركنان نسل زد را افزايش دهد و آموزش را براي آنان، مرتبط               
هـاي قـوي بـين        محيط آموزشي گرم و صميمي، چه حضوري و چه آنلاين نيز بـراي ارتقـاي تعـاملات رو در رو و ايجـاد شـبكه                        

                                                
1  Jamalzehi & Jamalzehi 2 Dwivedula 
3 Berge 
4 Dessler 
5 Ma & Fang 
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ي مـرتبط بـا   هـا  هـا و مـدل   ترين نظريـه   به برخي از مهمادامهدر  ).٢٠٢٣، ١پنديتا و همكاران(كاركنان نسل زد بسيار مهم است 
  :شود  اشاره ميمنابع انسانيآموزش 

 زهي مشاركت فعال، انگازمندي نيريادگي ندي بزرگسالان در فرآنولز مالكوم) يآندراگوژ( بزرگسالانيريادگي هينظرراساس ب 
 دي دارد كه آموزش كاركنان بادينولز تأك.  و امكان اعمال دانش در عمل هستندي كاراتي محتوا با تجربمي ارتباط مستق،يدرون

به عنوان گروهي از كاركنان جوان و  زد نسل ).٢٠٢٤، ٢بوچريكا( آنان باشدي شغليازهايمحور و مرتبط با ن خودمحور، مسئله
بر اساس نظريه آندراگوژي، آموزش اين نسل بايد . بزرگسال، انتظار دارد كه در فرآيند يادگيري نقش فعال داشته باشد

هايي را  يادگيري مطالب را بدانند و آموزشتمايل دارند تا دليل  زد كاركنان نسل. محور و كاربردي باشد خودمحور، مسئله
بنابراين، استفاده از اين نظريه در طراحي . ها مرتبط باشد دهند كه مستقيماً به نيازهاي شغلي و رشد فردي آن ترجيح مي

  .تواند منجر به افزايش انگيزه، تعامل و اثربخشي در فرآيند يادگيري اين نسل شود هاي آموزشي مي برنامه
بر اساس . رنديگ ي مادي گراني و تعامل با دي مشاهده، الگوبردارقي افراد از طربندورا  آلبرت ي اجتماعيريادگي هيظرنبراساس 

اركنان ك .تر شود  اثربخشتواند ي مي گروهيريادگي كار و ني آموزش ح،يگر ي مربقي از طري سازمانيها  آموزشه،ي نظرنيا
نظريه بندورا كه بر يادگيري از طريق . هاي ارتباطي هستند ، فناوري و شبكهبه شدت تحت تأثير تعاملات اجتماعي زد نسل

هايي  استفاده از روش. )٢٠٢٥، ٣ساكا(مشاهده و تعامل با ديگران تأكيد دارد، كاملاً با سبك يادگيري اين نسل همخوان است
هاي اجتماعي  هاي مبتني بر شبكه شگري و حتي آموز هاي مشاركتي، يادگيري از طريق مربي مانند آموزش گروهي، كارگاه

تر و متناسب با روحيه  اين رويكرد، فضاي يادگيري را زنده. تواند موجب انتقال مؤثر دانش و مهارت به اين نسل شود مي
  .سازد مي زد اجتماعي نسل

 ازي نژهيو  بهداند، يهرم خود م سطوح بالاتر يازهاي برآوردن ني برايآموزش را ابزاري خود،  انسانيازهاي نهينظردر  مزلو آبراهام
 كاركنان زشي و انگي شغلتي رضا،ي ارائه دهند كه موجب رشد فردييها  آموزشديها با  اساس، سازماننيبر ا. ييبه خودشكوفا

نظريه . هايي براي رشد و خودشكوفايي است به دنبال معنا، رضايت شغلي و فرصت زد نسل). ٢٠١٤، ٤هاگ و همكارانمك(شود
عنوان بستري براي پاسخ به نيازهاي  عنوان يك وظيفه اداري، بلكه به كند تا آموزش را نه فقط به ها كمك مي  سازمانمزلو به

وري و  ها بتوانند به توسعه شخصي، شغلي و احساسي اين نسل كمك كنند، تعهد، بهره اگر آموزش. ببينند زد بالاتر انساني نسل
آموزش در اين ديدگاه بايد به ايجاد فرصت براي خلاقيت، رشد شخصي و تحقق . بديا وفاداري آنان به سازمان افزايش مي

  .هاي فردي منجر شود پتانسيل
در آموزش . كندتحقق پيدا مي ي مثبت و منفتي تقوقي از طريريادگي ، آموزش ونرياسك. اف.بي عامل يساز ي شرطهينظرطبق 

، ٥يولي و همكاران( بخشدقي و تعمعي را تسريريادگي تواند ي مطلوب ميا رفتارهتي تقوي پاداش برايريكارگ  به،يمنابع انسان
 به ،يريادگي مثبت در تي بر نقش تقودي با تأكنري اسكهينظر. مندند  و ملموس علاقهعي به بازخورد سرزدكاركنان نسل ). ٢٠٢٤

 ي رفتارها،يزشي انگيها ستمي و ستازاي امتق،ي تشو،ي فوريها  پاداشقي از طرتوان ي كه چگونه مدهد يها نشان م سازمان
 هوشمند و قابل مشاهده يده  پاداشيها  كه با نظامي سازمانيها آموزش.  كردتي را تقوزد در نسل يا  و توسعه حرفهيريادگي

  .شوند ي نسل مني در ايريادگي مثبت ي و تكرار رفتارهااقي اشت،يري درگشيهمراه باشند، باعث افزا
  . شده استهاي گذشته پيرامون مسئله پژوهش در سطح داخل و خارج از كشور پرداختهمرور پژوهش  بهادامهدر 
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١٩
هاي فرايند آموزش و يادگيري در نسل هاي كـاري مختلـف بـا              شناسايي بايسته  «پژوهشي با عنوان  ) ٢٠٢٥(١نصيري و همكاران  

-مـه ي ن يهـا  اسـت و از ابـزار مـصاحبه        يريس تف ، پژوهش مي پارادا .اندبا روش تحليل مضمون انجام داده     » رويكرد تحليل مضمون  
 هدفمنـد از نـوع حـداكثر تنـوع انتخـاب            يريگ نمونه قيكاركنان از طر  . ها استفاده شده است    داده يآور جهت جمع  افتهيساختار

 شـده و   يمفهـوم  دسته   ١١١ و   يمضمون فرع ٢٧ ي،مضمون اصل ٣ ييها منجر به شناسا    آن ليمصاحبه و تحل  ٣٠مجموع  . اندشده
 ي، مـدرس دوره آموزش ـ    يهـا يژگ ـي و زي ـ و ن  ي آموزش ـ يها دوره ي مختلف در مراحل اجرا و اثربخش      يهانسلكه   ديردمشخص گ 

  . به هم دارندكي موارد نزديانتظارات و نظرات متفاوت و در برخ
بـه   » ي دولت ـيهـا   در سـازمان Z حضور كاركنان نسل ينديشاي پيها  چالشريتاث «پژوهشي با عنوان  ) ٢٠٢٤(قيومي و همكاران  

 يهـا   بـه نـام  ي بعـد اصـل  ٧ طبق نتايج بـه دسـت آمـده در نهايـت          . اندانجام داده ) تحليل محتواي كيفي و كمي    (صورت آميخته 
 و  ي فنـاور  يهـا    چالش ،يتي هو يها   چالش ،ي فرهنگ يها   چالش ،يتيري مد يها   چالش ،ي ارتباط يها   چالش ،ي ساختار يها  چالش
 ي شغليها  و چالشنيعنوان اثرگذارتر  بهيتي و هو ي فناور يها  چالشبخش كمي   براساس نتايج   . شدشناسايي   ي شغل يها  چالش

 يرتفـسي  – يارائه مدل ساختار   «با عنوان ) ٢٠٢٣( در پژوهش اشرفي و همكاران     .تعيين گرديدند ها     چالش نيرتريعنوان اثرپذ   به
مـدل سـاختار   كـه بـا روش    » راني ـ ايلت ـ دويها در سازماني منابع انسانزد نسل  حاتي ترج ي بند تي و اولو  يي بر شناسا  يمبتن

 بـر اسـاس   راني ـ اي دولت ـيها در سازماني نسل چهارم منابع انسانتيري مربوط به مديهاشاخص .اند انجام داده  تفسيري مبتني 
 شـامل  تي اولو بي كه به ترت   ه قرار گرفت  يبندتي و اولو  يي مورد شناسا  يري تفس -ي ساختار لي و سپس بر اساس تحل     ي دلف ليتحل

 ني ـ اجيبـر اسـاس نتـا   . باشـد ي م ـي كـار يهـا زش نظام ارتباطات اري نظام پرداخت نظام بازخورد نظام ارتقاء شغل  ي رهبر سبك
 محـسوب   ي نـسل چهـارم منـابع انـسان        يزش ـي عوامـل انگ   ني از جملـه مهمتـر      و يادگيري   نظام پرداخت و نظام بازخورد     ق،يتحق

؛ مطالعه اكبري    اثربخش آن ها را مد نظر قرار دهند        ي و سبك رهبر   تيري و استقرار مدل مد    ي در طراح  دي با راني كه مد  شوند يم
با روش تحليل مـضمون  »  زد مضمون الزامات نظام آموزش جهت نگهداشت كاركنان نسل   ليتحل «با عنوان ) ٢٠٢٢(٢و همكاران 

 ي بـرا بخشثـر ا يآموزش ـ نظـام   كي ـ نشان داد كه     ، مصاحبه ٢٦مجموع  نتايج تحليل كيفي     .و پارادايم تفسيري انجام شده است     
سـبك  ،   آمـوزش  يريپـذ اف انعط ـ ،ري ـ فراگ يسـنج تي ـ مطلوب ، انتخـاب مـدرس    هاي را در حوزه   ييهاستهي با  تا  لازم است  زدنسل  

  .ندي نمايي و اقدامات پسادوره مدنظر قرار داده و اجرايريادگي
 كـرد ي با اسـتفاده از رو     زد كاركنان نسل    ي برا ي منابع انسان  تيري مدل مد  يطراح «پژوهشي با عنوان  )٢٠٢٢(٣ميجاني و همكاران  

اي از جملـه؛ فـراهم بـودن        سـه عامـل زمينـه      طبـق نتـايج بـه دسـت آمـده          .اندبا روش كيفي داده بنياد انجام داده      » اديداده بن 
همچنين براي عوامل علي پنج عامـل  . كننده شناسايي شدند    اي و محيط كاري حمايت      ها، ترجيحات آموزشي و توسعه      زيرساخت

، عوامل اقتصادي، عوامل سازماني، ساختار مشوق خلاقيت و نوآوري رهبري شناسـايي             )پذيرش فرهنگ سازماني  (لي؛ فرهنگ   اص
گر نيز دو عامل      براي عوامل مداخله  . هاي جذب و استخدام هستند      هاي جبران خدمات و سياست      سياست: راهبردها شامل . شدند

و در نهايت نتايج حاصل از تحقيق نـشان داد كـه در        . به سازمان شناسايي شدند   اصلي عوامل مربوط به كاركنان و عوامل مربوط         
صورت به كارگيري مدل منابع انساني براي نسل نو كاركنان، اين امر سه پيامد اصلي در پي خواهد داشت كه شامل؛ پيامـدهاي                       

  .مالي و اقتصادي، پيامدهاي مديريتي و پيامدهاي فراسازماني هستند
: ١٩-دي ـ كـار پـس از كوو      طي در مح  زد كاركنان نسل    نگهداشتتوسعه و    «در پژوهشي با عنوان     ) ٢٠٢١(٤مكارانجاياتيلاك و ه  

 چـارچوب   كي ـ از   ،ي انسان يازهاي و ن  ي اجتماع مبادله كردي موجود و با استفاده از رو      اتيبا استناد به ادب     »ي چارچوب مفهوم  كي
آمـوزش،   ي بـرا  يدي ـ كل عوامـل  بـه عنـوان      ي سازمان ينيكوس و كارآفر   مع يگري مرب ،يريادگي كردن   زهي دموكرات شامل يمفهوم

اسـتفاده كـرده اسـت و نـشان داده           يريپـذ    رقابت ني تضم ي برا ي عملكرد سازمان  شي و افزا  زدكاركنان نسل   نگهداشت   وتوسعه  
 يهـا بـادل مهـارت   ت( معكـوس  يگري مرب ،)امكان دسترسي برابر به منابع آموزشي ديجيتال      (يريادگي كردن   زهيدموكراتاست كه   

                                                
1 Nasiri et al 2 Akbari et al 3 Mijani et al 4 Jayathilake et al 



١٤٠٤پاييز ،  سوم، شمارهپانزدهم، سال  و آموزشييريزي درسهاي برنامهفصلنامه پژوهش
 ٢٠

 بـر توسـعه   ي بالقوه قابل تـوجه ري تأث )هاي نوآوري داخلي  فرصت(ي سازمان يني، و كارآفر  ) ارشد راني با تجربه مد   زد نسل   تاليجيد
   . بگذاردريتأثنيز كاركنان و نگهداشت  و حفظ ي عملكرد سازمانارتقابر تواند و مي دارند زدكاركنان نسل 

  كار نـسل يروي بر عملكرد كاركنان در ني و تجربه كاري آموزش شغلريتأث« پژوهشي با عنوان در  )٢٠٢٥ (١كهياني و همكاران
 ـا. انـد پرداختـه  در شـهر بوگـور       زد كار نـسل     يروي بر عملكرد كاركنان در ن     ي و تجربه كار   ي آموزش شغل  ري تأث ليتحلبه   »زد  ني

 پاسخگو بـا    ١٦٨ متشكل از    ي نمونه ا  و در شهر بوگور     دزكاركنان نسل   آماري آن شامل    جامعه  بوده كه    يشيماي پ نوع از   پژوهش
 بـر عملكـرد     ي مثبـت و معنـادار     ري تـأث  ي نشان داد كه آموزش شغل     جينتا. نداه هدفمند انتخاب شد   يريگاستفاده از روش نمونه     

 ي و تجربـه كـار  يغلبه طور همزمان، آموزش ش ـ.  داردي مثبت و معنادارري بر عملكرد كاركنان تأثزي نيتجربه كار. كاركنان دارد 
در ) ٢٠٢٤(٢عـلاوه بـر ايـن سـالوادورينهو و همكـاران          . نـد  ك يكمـك م ـ  زد به بهبود عملكرد كاركنان نسل       يبه طور قابل توجه   
 ـا. انـد انجـام داده » ي ن ـييتع- خود ي برا ي عامل ٦ بسط   كي: يدي تول يها   در سازمان  زد نسل   يتوانمندساز «پژوهشي با عنوان    ني

 هي ـ اسـت و نظر تـال يجي دي قابـل توجـه الگـو   ري در چـارچوب تـأث   زد محـرك نـسل   يدي كليزشيانگ عوامل ي بررسبهه عالطم
 ،ياس ـي روش قكي ـ مطالعه بـا اسـتفاده از   نيادر  .كرده است استفاده يي محتوايزشي چارچوب انگ كيبه عنوان   ي  گر  نييخودتع

شـش شـركت    در زدنـسل  توانمندسازي  يها كننده ينيب شي در مورد پاتي ادبكيستماتي سي حاصل از  بررسياسي قيها نشيب
 و توانمندسـازي  يهـا   كننـده  ين ـيب  شي پ ـ نيبدست آمده نشان داد كه       به   جينتا. ارائه كرده است   بزرگ و متوسط   ي جهان يديتول

 ـاستقلال، شا   شش عامل  در اين مطالعه همچنين   . رابطه وجود دارد   ي ذات زهي از انگ  ي ناش ي روان يازهاين   ارتبـاط، هـدف،    ،يستگي
 ي پـژوهش بـر ضـرورت طراح ـ       نيا. كننده توانمندسازي نسل زد تعيين گرديدند     به عنوان عوامل تعيين    تي و موفق  انيحالت جر 

 جـذب و حفـظ      ي مـداوم بـرا    يريادگي ـ فرهنـگ    تي و تقو  ي ارتباط واضح با اهداف سازمان     شتر،ي عمل ب  اري با اخت  يمشاغل چالش 
 محـيط  انگيـزش،  آمـوزش،  تـأثير  تحليل«پژوهشي با عنوان ) ٢٠٢٤(٣همكاران مطالعه سنتوسو و . دارددي تأكZ كار نسل   يروين

 زد كارمنـد نـسل   ٢٠٠ اني پرسشنامه مقي و از طريبا روش كم» باتام شهر Z نسل در كاركنان عملكرد بر پاداش و رهبري كار،
 ي، عوامل روانشناخت  زد كار نسل    طي كه در مح   هنشان داد ها  تحليل رگرسيون داده   جينتا. ه است  مختلف باتام انجام شد    عيدر صنا 

 امـا .  را بر بهبود عملكرد كاركنـان دارنـد        ري تأث نيشتري ب ي مشاركت ي و سبك رهبر   يتي كار حما  طي، مح زشي مانند انگ  يو سازمان 
مطالعـه ريـزي و   . كننـد ي م ـفـا ي ايتـر  جبران خدمات  اگرچـه مـؤثر هـستند، امـا نقـش كمرنـگ      ستمي  و سي رسم يآموزشها
 و يف ـيبـا اسـتفاده از روش ك   كه »ي كار و زندگني به تعادل سالم بيابيدست :زد نسل يتوانمندساز«با عنوان ) ٢٠٢٤(٤همكاران
موثر بر توانمندسـازي كاركنـان نـسل      يدي سه مؤلفه كل   انجام شده  در فرانسه،    زد نفر از كاركنان نسل      ٣٠ با   قي عم يهامصاحبه

ي با فراينـدهاي  فناورو ادغام  يسازكپارچهي از سلامت روان، و ي سازمانتيحما ،ي زمانيريپذانعطاف: ه است كردييرا شناسازد  
 اسـت، امـا در     ي شخـص  ي كار و زنـدگ    ني ب ص مشخ ي به دنبال مرزها   زد كه نسل    هددا نشان   هاافتهي. سازماني و آموزش كاركنان   

 يب ـي كـار ترك يهـا اسـت ي كـه س   ييهـا مانساز.  در كار است   شتري انعطاف ب  ي برا تاليجي د ي حال خواهان استفاده از ابزارها     نيع
  .تر هستند نسل موفقني در جذب و حفظ اكنند،ي سلامت روان را اجرا ميهاو برنامه) ديبريه(

 و معنـادار اسـت كـه بـا          ريپذ   انعطاف ع،ي به دنبال آموزش سر    زدكه نسل   دهد  تحليل مطالعات مرتبط با  آموزش نسل زد نشان مي         
 ـي ترك يها   به سمت مدل   دي نسل با  ني جذب و نگهداشت ا    يها برا   سازمان.  آنان همسو باشد   يرد ف يها   و ارزش  تاليجي د تيهو  يب

ها كه  همچنين با وجود تعداد قابل قبولي از پژوهش       .  حركت كنند  تي بر شفاف  ي مبتن يگرا و فرهنگ سازمان      تحول ي رهبر ،يريادگي
وزارت (هـاي دولتـي   لگوي آموزش كاركنـان نـسل زد در سـازمان         به طراحي ا   اند، تحقيقي كه  آموزش منابع انساني را بررسي كرده     

كليـدي  عناصـر   در اين پژوهش و به منظور تكميل خلا پژوهشي مزبور،       ،پراخته باشد، يافت نشد؛ براين اساس     ) آموزش و پرورش  
 ـدب موجـود در ا    يهـا شـكاف . هاي دولتي نيز مطالعه شـد     الگوي آموزش كاركنان نسل زد در سازمان       دهنده   يلتشك الگوهـاي   اتي

تواند بـه   بنابراين انجام اين مطالعه مي.استهاي دولتي  و بومي و بستر سازمان     اتصال آن به عوامل خاص       يشامل چگونگ موجود  
 .توسعه دانش موجود در اين زمينه كمك نمايد

                                                
1 Cahyani et al 2 Salvadorinho et al  3 Sentoso et al 4 Rizzi et al 



٢١
  روش پژوهش

هـا،  و ازنظـر نحـوه گـردآوري داده    »ميـداني «، ازنظر مكـان اجـرا   »مقطعي«، ازنظر زمان »كاربردي«پژوهش حاضر، ازنظر هدف    
  :كه مراحل انجام آن به شرح ذيل است بود)  كمي-كيفي(آميخته متوالي اكتشافي

كننـدگان  مـشاركت .  استفاده شد  )جزء به كل  (يي استقرا كرديرو تحليل محتوا و      از نوع  يفي ك كردياز رو در مرحله كيفي پژوهش،     
بـرآورد حجـم نمونـه    . و مديران اجرايي وزارت آموزش و پـرورش بودنـد  ) سانيمديريت منابع ان(اساتيد دانشگاهيپژوهش شامل   

. بـود   و قـضاوتي   هدفمنـد گيري به صورت    روش نمونه . انجام شد )  نفر ١٥با  (براساس رسيدن مفاهيم استخراجي به اشباع نظري      
مراه پيوست اطلاعات مرتبط    ابزار پژوهش در بخش كيفي شامل مصاحبه اكتشافي از طريق يك چارچوب سوالات باز پاسخ به ه                

هاي قبلي اضـافه نـشد؛      ها نشان داد كه داده جديدي به داده        مصاحبه در طي دوره شش ماهه، تحليل داده        ١٥پس از انجام    . بود
هـا  بنابراين، با رسيدن به حد اشباع نظري، بـه مـصاحبه      . هاي آخر تكراري بود   هاي مستخرج از مصاحبه   زيرا درصد بالايي از داده    

 هاافتهي يي روا شيبه منظور افزا   .شده است   ادهد نشان ١ جدول در شوندگان مصاحبه ي شناخت تيمشخصات جمع . ان داده شد  پاي
 ـ توسـط  هـا  داده يبررس ـ -٢. ها داده آوري جمع ي از منابع مختلف برا    استفاده -١:  استفاده شد  ري ز هاياز روش   -٣ اري دسـت  كي

 قي ـ از طر  هـا يرگي ـ جهـت  ييشناسـا  -٤ به روش و موضوع پژوهش    ) ع انساني مناب تيري مد يدكتر( متخصص آشنا  كي مشاركت
روايي پژوهش از طريق انتخاب شايسته نمونه، كنترل روايي دروني حـين انجـام          .ها داده لي تحل ني مكرر در ح   هايپرسش سؤال 

  .كاپا كنترل و تاييد گرديدو محاسبه ضريب )  پژوهشگر خبره مديريت منابع انساني٢(مصاحبه، توافق بين مصححان كدگذاري 
  ضريب كاپا) =  ابي توافق دو ارززانيم -  توافق مورد انتظارزانيم) / (١ -  توافق مورد انتظارزانيم = (٧٢/٠

، كدگـذاري  )اسـتخراج مفـاهيم  (اوليـه  كدگـذاري : هـاي كيفـي از سـه مرحلـه كدگـذاري اسـتفاده گرديـد       دادهجهـت تحليـل   
ها، كار كدگذاري   همزمان با گردآوري داده   كه  ) هاي اصلي استخراج مقوله (، كدگذاري محوري  )هاي فرعي استخراج مقوله (متمركز

  .گرديدميطي سه مرحله نيز انجام ) ها و تشابهات و ساير بندي تفكيك يا ادغام؛ مقايسه تفاوتطبقه(ها آن
  

  پژوهش در كننده شركت افراد هاي ويژگي. ١جدول 
  جنسيت  جايگاه سازماني  كننده شماره شركت  جنسيت  نيجايگاه سازما  كننده شماره شركت

  زن  علمي هيئت  ٩ مرد مدير  ١
  مرد  علمي هيئت  ١٠ زن هيئت علمي  ٢
  مرد  مدير  ١١ مرد مدير  ٣
  مرد مدير  ١٢ مرد مدير  ٤
  مرد يعلم ئتيه  ١٣ مرد مدير  ٥
  مرد  علمي هيئت  ١٤ مرد مدير  ٦
  زن  مدير  ١٥ زن مدير  ٧
   زن مدير  ٨

  
سـازي معـادلات سـاختاري و       شده در مرحلـه كيفـي، از مـدل          استخراج ه كمي پژوهش، در راستاي اعتبارسنجي الگوي      در مرحل 

اي بـود كـه مبتنـي بـر عوامـل       ها در مرحله كمي، پرسشنامه    براين اساس ابزار گردآوري داده    . تحليل عاملي تاييدي استفاده شد    
نمونـه آمـاري در   . ي از كاملاً موافقم تا كاملاً مخالفم طراحي شده بـود  ا  درجه  پنجاحصاء شده در مرحلة كيفي و در طيف ليكرت          

هاي مختلف وزارت آموزش و پرورش بودند كه در كنار دانـش    در بخشZكاركنان نسل  نفر از ١٩٩مرحله كمي پژوهش، شامل     
رو، بـا اسـتفاده از        ازايـن . دار بودنـد  و تجربه لازم پيرامون پديده موردبررسي، از تمايل لازم براي مشاركت در پژوهش نيز برخـور               

براي بررسـي روايـي پرسـشنامه از روايـي محتـوايي اسـتفاده شـد،                . گيري هدفمند از نوع گلوله برفي انتخاب شدند       روش نمونه 
 هـا ها به تأييد سؤالو آن هاي پرسشنامه در اختيار دو نفر متخصص حوزه مديريت منابع انساني قرار گرفت   صورت كه سؤال    بدين

.  محاسبه گرديد كه مقداري مناسب است      ٨٥١/٠همچنين، پايايي پرسشنامه با استفاده از روش آلفاي كرونباخ مقدار           . پرداختند
 ٣ نـسخه  Smart Pls افزار نرمبا ) تحليل عاملي تاييدي(سازي معادلات ساختاريهاي اين مرحله از مدل دادهليوتحل هيتجزبراي 

 و KMOسازي معادلات ساختاري، كفايت حجم نمونه با بهره گيـري از شـاخص           سبات روش مدل  قبل از انجام محا    .استفاده شد 
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 اسميرنوف بررسي شد كه نتايج نشان داد كـه حجـم نمونـه    -ها با آزمون كولموگروف     آزمون بارتلت و همچنين، نرمال بودن داده      
  .سب استسازي معادلات ساختاري منا ها براي انجام محاسبات مدل ه كافي است و داد

  هاي پژوهش يافته
هـاي  الگوي آموزش كاركنان نسل زد در سـازمان هايي ها و شاخصهاي بخش كيفي پژوهش در راستاي تعيين ابعاد، مولفه      يافته

، پـس از مـرور مبـاني نظـري و      طريق تحليل محتواي كيفي به دست آمد به اين صورت كـه           از )وزارت آموزش و پرورش   (دولتي
براي طراحي الگوي پژوهش با روش تحليـل     . استفاده شد  وش تحليل محتواي كيفي، به منظور طراحي الگو       پيشينه تحقيق، از ر   

اسـتخراج  ( متمركـز ي، كدگـذار )مياستخراج مفاه (هي اول يكدگذارها، سه مرحله    سازي داده محتواي كيفي، نياز است ضمن آماده     
در اين تحقيق پـس از طراحـي سـوالات، نـسبت بـه      . ام شودانج)ي اصلهاياستخراج مقوله(ي محوري، كدگذار)ي فرع هايمقوله

ها مبناي انجام مراحل كدگذاري و نيز طراحي الگـو  مطالب بيان شده در مصاحبه. هاي عميق با خبرگان اقدام شد  انجام مصاحبه 
مـثلا، در پاسـخ بـه    . ها يادداشت برداري انجام شدها توسط محقق به دقت بررسي شد و از محتواي آن     متن مصاحبه . قرار گرفت 

كدامنـد؟  )وزارت آمـوزش و پـرورش  (هاي دولتيالگوي آموزش كاركنان نسل زد در سازمان  هاي  مهمترين شاخص : اين سوال كه  
هاي آنـان  تواند به تقويت مهارت    نسل زد مي   هاي ديجيتال   توسعه مهارت  ريزي براي برنامه«: يكي از خبرگان اينطور بيان كرد كه      

 بـه يـادگيري فراتـر از         نسل زد  «: خبره ديگري پاسخ خود را اين طور بيان كرد كه         . »جيتال كمك كند  جهت زيست در عصر دي    
يـادگيري  . ها تنظيم شـود    هاي آموزشي بر اساس نيازها و علايق شخصي آن          دهد برنامه   هاي سنتي علاقه دارد و ترجيح مي        روش

دهـد    كند و به هر فرد اجازه مـي         بر نيازهاي فردي تمركز مي    شده،    سازي  سان  هاي يك   جاي استفاده از روش     شده به   سازي  شخصي
توسعه هاي آموزش و    برنامه«: گونه پاسخ داد كه   يكي ديگر از خبرگان اين    . » دنبال كنند  صورت مستقل   مسير يادگيري خود را به    

 و مـشاركتي، و تأكيـد بـر    هـاي تعـاملي   در وزارت آموزش و پرورش بايد بر پايه استفاده از فنـاوري، روش  Z براي كاركنان نسل
  .»هاي عملي طراحي شود مهارت

هـا را در  هـا و پديـده    كدگذاري اوليه به دنبال آن است كه داده       . ها، كدهاي اوليه استخراج شد    پس از استخراج محتواي مصاحبه    
 واحـدهاي معنـايي   براسـاس ) اي كوچـك از چنـد كلمـه   كلمات منفرد يا مجموعـه (هاعبارات يا گزاره. قالب مفاهيم عرضه نمايد 

سـپس،  . آيـد ها كـد بـه دسـت مـي    گاهي براساس كدگذاري اوليه، ده. به آن الصاق شوند ) كدها(شوند، تا مفاهيم  بندي مي دسته
زماني كه يـك مقولـه      . شوندها باز مي  هاي ميان مقوله  با كدگذاري متمركز است كه روابط و نسبت       . كدگذاري متمركز انجام شد   

هـا را بـه   كه كدگـذاري اوليـه، داده  حاليدر. هايي را اطراف آن شناسايي كند     گردد تا مقوله  ها بر مي   داده شناسايي شد، محقق به   
نتـايج كدگـذاري در   . كنـد ها را به يكديگر مرتبط مـي مقولهها و زيركند، كدگذاري محوري، مقولههاي مختلف تفكيك مي مقوله

كد به عوامـل    ١٣كنندگان در پژوهش،     از مصاحبه با مشاركت    شده  ستخراجاكد  ٧٣ مجموعمرحله كيفي پژوهش نشان داد كه از        
كد نيز به بعـد پيامـدها       ٩كد به آموزش كاركنان نسل زد و        ١٩كد به عوامل برون سازماني،      ١٣كد به عوامل سازماني،     ١٩فردي،  

  .هاي اصلي، فرعي و كدهاي استخراجي نشان داده شده استمقوله) ٢(در جدول. اختصاص داشت
  

  هاي دولتيالگوي آموزش كاركنان نسل زد در سازمانهاي اصلي و فرعي  كدها، مقوله. ٢جدول 
مباني   )كدها(مفاهيم  هاي فرعيمقوله  هاي اصليمقوله

نظري و 
  پيشينه

  *  و پرورشهاي وزارت آموزش  ها و رويه سياستآشنايي با  ١
  *  هاي ديجيتالتوسعه مهارت ٢
  -  )وشغلي(ايافزايش اثربخشي حرفه ٣
  -  ارتقاي روحيه همكاري و كارتيمي ٤

  
ريزي برنامه

  آموزشي
  -  ...)مسئله، خلاقيت، ارتباطات وحل(هاي نرمتوسعه مهارت ٥
  *  ...)آنلاين، ويدئوهاي تعاملي و(يادگيري مبتني بر فناوري ديجيتال ٦
  *  يادگيري مشاركتي و تعاملي ٧
  *  )متناسب با نيازها(سازي شدهيادگيري شخصي ٨
  *  اييادگيري مستمر و توسعه حرفه ٩

  
  
  
  

آموزش كاركنان نسل زد 
    وزارت آموزش و پرورش

  
  اجراي آموزش

  -  گريهاي مربيبرنامه ١٠
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مباني   )كدها(مفاهيم  هاي فرعيمقوله  هاي اصليمقوله

نظري و 
  پيشينه

  -  هاي عمليآموزش مهارت ١١
  -  بكارگير ابزارهاي مديريت پروژه ١٢
  *  ...)سازي وز، بازيساشبيه(استفاده از ابزارهاي نوين آموزش ١٣
  *   آموزشزمان و مكان پذيري در انعطاف ١٤
  -  )هاي عمليآنلاين و پروژه(ارزيابي مستمر ١٥
  *  بازخورد فوري و مستمر ١٦
  -  ارزيابي عملكرد بلندمدت ١٧
  -   براي ارزيابيابزارهاي نويناستفاده از  ١٨

  
  ارزيابي آموزشي

    پذير انعطافايجاد محيط ارزيابي  ١٩
  *  نياز به يادگيري سريع و كاربردي ٢٠
  *  ارائه بازخورد فوري و سريع  ٢١
  *  توجه به تعادل بين كار و زندگي  ٢٢
  *  فرصت رشد و يادگيري  ٢٣
  *  برخوداري از آزادي عمل  ٢٤

  
  
  

  انتظارات نسل زد
  *  ها ارزشدار و همسو باكار معني  ٢٥
  *  علاقه و وابستگي به فناوري  ٢٦
  -  روحيه رقابتي  ٢٧
  *  آگاهي اجتماعي و سياسي  ٢٨
  *  هاي اقتدارگرا و سنتيتحمل كمتر محيط  ٢٩
  *  خلاقيت و نوآوري  ٣٠
  -  روحيه كارآفريني  ٣١

  
  

  
  

عوامل فردي كاركنان 
  نسل زد

  
  
  

هاي نسل ويژگي
  زد

  -  گرا عملگرا و واقع  ٣٢
  *  هاي جديد آموزشياستفاده از فناوري  ٣٣
  -  توجه به تغيير و تحولات محيطي در فرايند آموزش  ٣٤
  -  ارزيابي و بهبود مستمر آموزش  ٣٥

  
هاي سياست

  آموزشي سازمان
  -  حمايت از آموزش و يادگيري  ٣٦
  *  فرهنگ حمايتي  ٣٧
  *  كتيفرهنگ مشار  ٣٨
  * فرهنگ سازماني نوآورانه  ٣٩
  -  توجه به برابري و تنوع  ٤٠

  
  فرهنگ سازماني

  -  ها و مسئوليت اجتماعي تاكيد بر ارزش  ٤١
  -  هاي پيشرفت شغلي فرصت  ٤٢
  *  امنيت شغلي  ٤٣
  *  هاي تخصصيآموزش  ٤٤
  *  هاپذيري در نقشانعطاف  ٤٥

  
  

مسيرشغلي 
  كاركنان

  -  تعدادهاشناسايي و پرورش اس  ٤٦
  *  ريزي استراتژيك آموزشيبرنامه ٤٧
  *  سازي آموزشيشخصي ٤٨
  *  )هاي مادي و معنويپاداش(سازيتشويق و و انگيزه ٤٩
    ارزيابي و بازخورد مداوم آموزشي ٥٠

  
  
  
  
  
  
  

زارت عوامل سازماني و
  آموزش و پرورش

  
اقدامات مديريت 

  منابع انساني
  *   در آموزش و يادگيريايجاد محيط رقابتي سالم ٥١
    -  العمراهميت يافتن يادگيري مادام  ٥٢

  
  عوامل اجتماعي

  -  هاي جامعههنجارها و ارزش  ٥٣
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مباني   )كدها(مفاهيم  هاي فرعيمقوله  هاي اصليمقوله
نظري و 
  پيشينه

  *  تنوع نيروي كار  ٥٤
  *  اهميت مسئوليت اجتماعي سازمان  ٥٥
  -  نيازهاي جامعه و بازاركار  ٥٦
  -  توسعه اقتصاد ديجيتال ٥٧

  
  عوامل اقتصادي

  *  محورقتصاد خلاقيتا  ٥٨
  -  هاي آموزشي دولتمشيخط  ٥٩
  *  قوانين و مقررات آموزشي  ٦٠

عوامل سياسي 
  قانوني

  -  انتظارات نهادهاي بالادستي  ٦١
  -  توسعه فناوري ديجتيال  ٦٢
  -  هاي ديجيتالضريب نفوذ فناوري  ٦٣

  
سازماني عوامل برون

  وزارت آموزش و پرورش

تغيير و تحولات 
  فناوري

  *  توسعه هوش مصنوعي  ٦٤
  *  اي كاركنان نسل زدتوسعه حرفه  ٦٥
  *   افزايش رضايت شغلي كاركنان نسل زد  ٦٦

  پيامدهاي فردي
  *  بهبود عملكرد فردي كاركنان نسل زد  ٦٧
  -  بهبود عملكردسازماني وزارت آموزش و پرورش  ٦٨
  -  وزش و پرورشافزايش نوآوري و خلاقيت وزارت آم  ٦٩

پيامدهاي 
  سازماني

  *  هاكاهش هزينه  ٧٠
  *   بهبود كيفيت خدمات آموزشي  ٧١
  *  كاهش نابرابري آموزشي  ٧٢

  
  
  

اي آموزش پيامده
  كاركنان نسل زد

  
پيامدهاي 
  -  تقويت سرمايه اجتماعي  ٧٣  اجتماعي

   
 . نشان داده شده است١ بعد طراحي شد كه در نمودار٥ مولفه و ١٦ شاخص، ٧٣باتوجه به نتايج بخش كيفي، الگوي پژوهش با 

الگوي آموزش كاركنان نسل : است صورت نيبد گونه روايت صورت بههاي دولتي الگوي آموزش كاركنان نسل زد درسازمان شرح
ريزي آموزشي، اجراي آموزش و ارزيابي آموزشي است كه از عوامل برون سازماني وزارت هاي دولتي شامل برنامهزد درسازمان

وامل سازماني آموزش تاثير پذيرفته و منجر به پيامدهاي فردي، سازماني و آموزش و پرورش، عوامل فردي نسل زد و ع
  . گردداجتماعي مي

 ،ي و شغليا  حرفهي اثربخششي، افزا)ني نويها يمانند استفاده از فناور(تاليجي ديها  شامل توسعه مهارتي آموزشيزير برنامه
 به ديها با  برنامهنيا. است) ي ارتباطيها  و مهارتت،يله، خلاقمانند حل مسئ( نرم يها  و توسعه مهارت،ي همكارهي روحيارتقا
 يها ي آموزش شامل استفاده از فناوري اجرا؛ بعد را برآورده كنندي و سازماني فرديازهاي شوند كه ني طراحيا گونه

 مستمر يريادگي و شده، يساز ي شخصيريادگي ،ي مشاركتيريادگي، )ي تعامليدئوهاي و وني آنلايها مانند پلتفرم(تاليجيد
. رنديگ ي بخش مورد توجه قرار مني در ازي نيساز ي و بازسازها هي مانند شبي آموزشني نوي ابزارهان،يهمچن. است

 آموزش و يابي ارزيها  بعد به روشنيا . بعد استني مهم ايها يژگي از جمله وزي در زمان و مكان آموزش نيريپذ انعطاف
، ارائه )ي عمليها  و پروژهني آنلايها مانند آزمون( مداوميابي آموزش شامل ارزيابي ارز؛ دازدپر ي مزد نسل ركنان كايريادگي

 طي محجادي و ايابي ارزني نوي استفاده از ابزارهان،يهمچن.  استي و كاربردي عمليها  مهارتيابي و مستمر، و ارزيبازخورد فور
  .تند بعد هسني ايكارها از جمله راهزي نريپذ  انعطافيابيارز

انتظارات اين نسل شامل تمايل به يادگيري سريع و . پردازد مي Z ها و انتظارات كاركنان نسل  به ويژگيعوامل فردي نسل زد
. اي، آزادي عمل، و انجام كارهاي معنادار است هاي رشد حرفه كاربردي، دريافت بازخورد فوري، تعادل بين كار و زندگي، فرصت

هاي اقتدارگرا،  ل علاقه به فناوري، روحيه رقابتي، آگاهي اجتماعي و سياسي، عدم تحمل محيطهاي اين نسل نيز شام ويژگي
عوامل . ريزي آموزشي مد نظر قرار گيرند ها و انتظارات بايد در برنامه اين ويژگي. شود خلاقيت و نوآوري و روحيه كارآفريني مي

هاي  اين عوامل شامل سياست. گذارند، اشاره دارد تأثير مي Z ل به عوامل داخلي سازماني كه بر آموزش كاركنان نسسازماني
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مانند فرهنگ حمايتي، (، فرهنگ سازماني )هاي جديد و توجه به تغييرات محيطي مانند استفاده از فناوري(آموزشي سازمان

دامات مديريت منابع و اق) هاي تخصصي هاي پيشرفت شغلي و آموزش مانند فرصت(، مسير شغلي كاركنان)مشاركتي، و نوآورانه
  .است) ريزي استراتژيك آموزشي و ايجاد محيط رقابتي سالم مانند برنامه(انساني 

 كه بر آموزش استمحيط خارجي وزارت آموزش و پرورش عوامل برون سازماني موثر بر آموزش كاركنان نسل زد شامل 
و  العمر، تنوع نيروي كار مانند يادگيري مادام(گيفرهن- اجتماعيعوامل اين عوامل شامل . گذارد تأثير مي Z كاركنان نسل

توسعه فناوري (، تحولات فناوري)توسعه اقتصاد ديجيتال و نيازهاي بازار كار(اقتصاديعوامل ، )مسئوليت اجتماعي سازمان
 اين عوامل. هستند) هاي آموزشي دولت و قوانين مرتبط مشي خط(قانوني -سياسيعوامل ، و )ديجيتال و هوش مصنوعي

  .هاي آموزشي خود را طراحي و اجرا كند كنند كه در آن سازمان بايد برنامه اي عمل مي سازماني به عنوان زمينه برون
پيامدهاي سازماني شامل بهبود عملكرد  . كاركنان نسل زد شامل پيامدهاي فردي، سازماني و اجتماعي استپيامدهاي آموزش

پيامدهاي اجتماعي شامل بهبود كيفيت خدمات آموزشي، كاهش . ها است سازماني، افزايش نوآوري و خلاقيت، و كاهش هزينه
اي، افزايش رضايت شغلي و بهبود  پيامدهاي فردي نيز شامل توسعه حرفه. نابرابري آموزشي و تقويت سرمايه اجتماعي است

  .شود ميزد  فردي كاركنان نسلعملكرد
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  هاي دولتيالگوي آموزش كاركنان نسل زد درسازمان. ١نمودار
  

وزارت آمـوزش و  (هاي دولتي   هاي مرحله كمي پژوهش در راستاي اعتبارسنجي الگوي آموزش كاركنان نسل زد درسازمان            يافته
 و ٢هاي  به دست آمد كه خروجي آن در نمودار        SmartPlsسازي معادلات ساختاري به كمك نرم افزار        از طريق مدل  ) پرورش

  .  نشان داده شده است٣
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  خروجي نرم افزار در حالت تخمين استاندارد. ٢نمودار  
  

  خروجي نرم افزار در حالت ضرايب معناداري. ٣نمودار  
 و ٣٨٠/٠ي با ضريب استاندارد داري نشان داد كه عوامل فردبررسي خروجي نرم افزار در حالت تخمين استاندارد و ضرايب معني 

، عوامل برون سازماني با ضريب ٩٩٩/٣ و عدد معناداري ٢٨٩/٠ي با ضريب استاندارد  سازمان، عوامل٤٦٩/٥عدد معناداري 
 شدند و اين ضرايب ديتائ ٣٢٨/١٠ و عدد معناداري ٦١٤/٠ و پيامدها با ضريب استاندارد ٢٤٥/٣ وعدد معناداري ٢٢٣/٠استاندارد 

 تغييرات آن را اند توانستهي خوب بههاي شناسايي شده همبستگي بالايي با آموزش كاركنان نسل زد دارند و  كه مقولهدهد يمنشان 
.  كوچكتر است-١,٩٦ بزرگتر و از عدد ١,٩٦زيرا مقدار آنها از عدد . ندهمچنين تمامي ضرايب بدست آمده معنادار. تبيين نمايند

 شاخص به دست ٧٣براساس نتايج اين تحليل، همه . هاي به دست آمده نيز، تاييد شدند شاخصبراساس نتايج اين تحليل، همه
هاي دولتي نشان داده ها و مقادير مربوط به الگوي آموزش كاركنان نسل زد درسازمان شاخص٥ در جدول.آمده نيز، تاييد شدند

نشان داد كه مقادير ) سازگاري دروني(ايداري درونيبررسي ضريب آلفاي كرونباخ جهت سنجش پايايي و ارزيابي پ. شده است
  .گر پايايي پرسشنامه است بيشتر بوده كه بيان٧/٠آلفاي كرونباخ براي تمامي متغيرها از مقدار 

  هاي دولتي ها و مقاديرالگوي آموزش كاركنان نسل زد درسازمانشاخص.٣جدول
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ميانگين واريانس   متغير  
  )AVE(استخراجي

پايايي 
  تركيبي

ضريب 
  )R2(تعيين

آلفاي 
  كرونباخ

  پايايي اشتراكي
  ٥٥/٠  ٨٢/٠  ٦٢/٠  ٨١/٠  ٥٥/٠ آموزش كاركنان نسل زد

  ٥٤/٠  ٨١/٠  -   ٨٣/٠  ٥٤/٠ عوامل فردي نسل زد
  ٥٣/٠  ٧٣/٠  -   ٨٢/٠  ٥٣/٠ عوامل سازماني

  ٥٢/٠  ٨٠/٠  -   ٧٥/٠  ٥٢/٠  عوامل برون سازماني
  ٥٥/٠  ٧٥/٠  ٣٨/٠  ٨٣/٠  ٥٥/٠  پيامدهاي آموزش كاركنان نسل زد

  
است كه نشان از پايداري دروني مناسب  ٧/٠گيري نشان داد مقادير هر سازه بالاي مدل اندازه ١بررسي شاخص پايايي تركيبي

نيز نشان داد كه مقادير به دست آمده براي هر سازه بيشتر از  ٢اشتراكي همچنين بررسي معيارپايايي. گيري دارد  اندازه براي مدل
متغيرهاي ) R2(معيار ضريب تعيين. پذيري مدل در يك نمونه ديگر از همان جامعه استشان دهنده قابليت تعميم بود كه ن٥/٠

 به عنوان مقدار ملاك براي مقادير ضريب تعيين ٦٧/٠ و ٣٣/٠، ١٩/٠زاي مدل محاسبه شد و نتايج با سه مقدار  مكنون درون
 بود كه بزرگتر از مقدار ٥٠/٠توسط مقادير ضريب تعيين  متغيرها برابر با  م٤با توجه به جدول. ضعيف، متوسط و قوي مقايسه شد

  . بوده و مويد برازش مناسب مدل است٠,٣٣
  ميزان پايايي اشتراكي و ضريب تعيين متغيرها.٤جدول

  ضريب تعيين  پايايي اشتراكي  متغير
  ٦٢/٠  ٥٥/٠ آموزش كاركنان نسل زد

  -   ٥٤/٠ عوامل فردي نسل زد
  -   ٥٣/٠ زمانيعوامل سا

  -   ٥٢/٠  عوامل برون سازماني
  ٣٨/٠  ٥٥/٠  پيامدهاي آموزش كاركنان نسل زد

  ٥٠/٠ ٥٤/٠  ميانگين
GOF  ٥٢/٠      

  :گردد اين معيار طبق فرمول زير محاسبه مي.  بررسي شدGOFبرازش كلي مدل نيز از طريق معيار 
                              )١(فرمول
با توجه به . زاي مدل است هاي درون سازه Ave R2 نشانه ميانگين مقادير اشتراكي هر سازه بوده و ’Communalitiesن ميانگي

، نشان ٥٢/٠ و حصول عدد GOF به عنوان مقادير ضعيف، متوسط و قوي براي ٣٥/٠ و ٢٥/٠، ٠١/٠ و سه مقدار ٤مقادير جدول
  .از برازش بسيار مناسب نتايج تحقيق است

  گيري نتيجهبحث و
 منحصر به يها ها و فرصت  نسل، چالشني و انتظارات خاص اها يژگي ولي به دلي دولتيها  در سازمانزد كاركنان نسل آموزش 

 به منظور فراهم ساختن شناخت مورد نياز در اين زمينه، پژوهش حاضر به طراحي الگوي آموزش.  را به همراه دارديفرد
 عوامل ، كاركنان نسل زدهاي پژوهش نشان داد كه آموزش يافته. ايران پرداخته است ي دولتيها  در سازمانزدكاركنان نسل 

در ادامه به تبيين و تشريح .  ابعاد اصلي تشكيل دهنده اين الگو هستندامدهايپي و  برون سازمانعواملي،  سازمانعواملي، فرد
  :شود اين عوامل پرداخته مي

ريزي آموزشي، اجراي آموزش و ارزيابي آموزش  است كه شامل سه مولفه برنامهسل زد كاركنان ن آموزشنخستين بعد الگو،
ها و ارزيابي  ، اجراي اثربخش آموزشزد هاي نسل هاي آموزشي متناسب با ويژگي  اين بعد بر ضرورت طراحي برنامه.باشدمي

 هاي مهارتتوسعه،  وزارت آموزش و پرورشياه هي و روها استي با سييآشنا. مستمر براي بهبود فرآيند يادگيري تأكيد دارد
 ت،يمسئله، خلاق حل( نرمهاي مهارتتوسعهي، مي و كارتي همكارهي روحيارتقا، )يشغل(يا حرفهي اثربخششيافزا، تاليجيد

 يريگادي، ي و تعاملي مشاركتيريادگ، ي...) وي تعامليدئوهاي ون،يآنلا(تاليجي دي بر فناوري مبتنيريادگ، ي...)ارتباطات و
                                                
1. CR (Composit relaiability) 2. Communality 
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ي از  عملهاي مهارتآموزشگري، ي مربهايبرنامهاي،  مستمر و توسعه حرفهيريادگ، ي)ازهايمتناسب با ن( شدهسازييشخص

 در زمان و يريپذ انعطافو ...) وسازيي بازساز،هيشب( آموزشني نوي از ابزارهااستفاده،  پروژهتيري مدي ابزارهايريبكارگطريق 
 بازخورد، ارائه )ي عمليها و پروژهنيآنلا( مستمري آموزشيابيارزمضاف براين . كليدي اين بعد استهاي  مكان آموزش از ويژگي

- از ويژگيريپذ  انعطافيابي ارزطي محجادياي و ابي ارزي براني نوي از ابزارهااستفاده،  عملكرد بلندمدتيابيارز،  و مستمريفور
پذير باشد و  وزشي نسل زد بايد مبتني بر فناوري، تعاملي، مستمر و انعطافارزيابي آمدهد هاي ديگر اين الگو است كه نشان مي

در مطالعه انجام شده توسط . بازخورد فوري و كاربردي را در مركز توجه قرار دهد تا انگيزه و اثربخشي يادگيري افزايش يابد
نسلهاي كاري مختلف به عنوان  تنظرا و انتظارات آموزشي، دوره مدرس هاي توجه به ويژگي)٢٠٢٥(همكاران و نصيري
 ) ٢٠٢٢(همكاران و يادگيري تعيين شد؛ همچنين در مطالعه اكبري و آموزش فرايند هايبايسته
 سبك آموزش، پذيريانعطاف فراگير، سنجيمطلوبيت مدرس، انتخاب هايحوزه در هاي نظام آموزش كاركنان نسل زدبايسته

 استقلال، عامل  نيز توجه به شش)٢٠٢٤ (همكاران و در مطالعه سالوادورينهو است؛تعيين شده  پسادوره اقدامات و يادگيري
گرديدند؛ در  تعيين زد نسل توانمندسازي كنندهتعيين عوامل عنوان به موفقيت و جريان حالت هدف، ارتباط، شايستگي،

ديجيتال،  ابزارهاي از شي، استفادهآموز و سازماني فرايندهاي در فناوري  نيز بكارگيري)٢٠٢٤ (همكاران و مطالعه ريزي
 .خواني دارد مورد تاكيد قرار گرفته است كه با نتايج اين تحقيق هم) هيبريد (تركيبي كار بكارگيري سياستهاي

انتظارات نسل زد . باشدهاي نسل ميدومين بعد الگو، عوامل فردي نسل زد است كه شامل دو مولفه انتظارات و ويژگي
هاي آموزشي سازماني به طور  فرد اين نسل است و بايد در طراحي و اجراي برنامه هاي منحصربه ها و ارزش گيدهنده ويژ بازتاب

ها به صورت فشرده، عملي و مبتني بر نياز به يادگيري سريع و كاربردي يعني تمايل به ارائه آموزش. جدي مدنظر قرار گيرد
اي خود  هستند كه بلافاصله بتوانند در شغل خود به كار بگيرند و رشد حرفههايي  ها به دنبال يادگيري مهارت آن. هاستمهارت

 اين نسل به بازخوردهاي سريع، شفاف و سازنده نياز دارد تا بتواند عملكرد خود را بهبود دهد و انگيزه خود را .را تسريع كنند
نسل زد همچنين به تعادل بين كار و .  ارائه شودبازخورد بايد به صورت مستمر و ترجيحاً از طريق ابزارهاي ديجيتال. حفظ كند

اي  هاي آموزشي بايد به گونه برنامه.  ارزش زيادي براي تعادل ميان زندگي شخصي و شغلي قائل استزندگي توجه دارد و
 ني ا.دهاي زندگي را فراهم كنن پذيري زماني داشته باشند و امكان يادگيري در كنار ساير مسئوليت طراحي شوند كه انعطاف

 ها كار معنادار و همسو با ارزش،  عملي از آزادي برخوردار،شرفتي و پيريادگي ي مداوم برايها  به دنبال فرصت همچنيننسل
 ي اجتماعري تأثشيها تي همسو باشد و احساس كند فعالاش ي فرديها و باورها  است كه با ارزشي نسل به دنبال شغلني ا.است

 سازمان و جامعه را يها ها با اهداف و ارزش  شوند كه ارتباط آنيح طرايا  به گونهديها با وزشآمبنابراين .  دارديطي محاي
 .شفاف كنند

ها امري   در محيط ديجيتال رشد يافته و استفاده از فناوري براي آنزيرا  داردبه فناوريزيادي علاقه و وابستگي نسل زد 
اين نسل داراي . گيري از ابزارهاي نوين ديجيتال طراحي شود  با بهرهمحور و ها بايد فناوري آموزش. طبيعي و ضروري است

توانند با ايجاد فضاي  ها مي هاي خود دارد؛ بنابراين، آموزش اين نسل تمايل به رقابت سالم و اثبات توانمندي  استروحيه رقابتي
 اجتماعي و سياسي حساس و آگاه است و نسل زد نسبت به مسائلضمن اين كه . ها را افزايش دهند رقابتي مثبت، انگيزه آن

ها  آن. ها نيز بايد اين آگاهي را تقويت كنند هاي اجتماعي را رعايت كنند و آموزش هايي كار كند كه ارزش تمايل دارد در محيط
ي و هاي مديريت و آموزش سنت دهند و از سبك پذير، مشاركتي و غيرمتمركز را ترجيح مي هاي كاري و آموزشي انعطاف محيط
خلاقيت و نوآوري و مند به   علاقهعلاوه بر اين. كنندميتحمل را كمتر هاي اقتدارگرا و سنتي  محيط كنند گيرانه دوري مي سخت

هاي كافي براي بروز خلاقيت و نوآوري فراهم  ها بايد فرصت آموزشبراين اساس ؛ باشندميهاي نو و بهبود مستمر  خلق ايده
هاي كارآفريني و  ها بايد مهارت وكارهاي جديد دراين نسل بالاست؛ آموزش قلال و ايجاد كسبتمايل به است همچنين. كنند

گرا بودن ترجيح   و واقعييعملگراهاي به دليل برخورداري از ويژگينسل زد در نهايت اين كه . تفكر راهبردي را تقويت نمايند
اين  .هاي عملي كسب كند هاي كاري باشد تا بتواند مهارت ها كاربردي، مبتني بر پروژه و مرتبط با واقعيت دهد آموزش مي

محور باشد و فضاي  پذير و فرصت دهد كه آموزش كاركنان نسل زد بايد مبتني بر فناوري، تعاملي، انعطاف ها نشان مي ويژگي
و انتظارات  توجه به بنابراين. دخلاقيت، استقلال عمل و مشاركت را فراهم آورد تا اثربخشي و انگيزه يادگيري افزايش ياب
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وري و تعهد سازماني اين نسل خواهد شد و  در فرآيند آموزش، باعث افزايش انگيزه، رضايت شغلي، بهرههاي نسل زد ويژگي
 .كند  نيروي انساني جوان و توانمند ياري ميتوسعه را در  سازمان

 ي تعامليها  به آموزشZ نسل كاركنانجيحات و تمايل  مبني بر تر)٢٠٢٣( و همكاران هاي اشرفيها، با نتايج پژوهشاين يافته
هاي  فناوري و شغلي حضور نسل زد در محيط كار  مبني بر تاثير چالش)٢٠٢٤ (ي، مطالعه قيومي و همكاران بر فناوريو مبتن

ضرورت مبني بر ) ٢٠٢٢(و مطالعه اكبري و همكاران اطلاعات ي بر فناوري و مبتنني نويها آموزشو ضرورت بكارگيري 
 بين سالم تعادل به  دستيابي)٢٠٢٤ (همكاران و در مطالعه ريزي. زد همخواني داردكاركنان نسل هاي پذيري آموزشانعطاف

 بيشتر انعطاف براي ديجيتال ابزارهاي از استفاده و تمايل به شخصي زندگي و كار بين مشخص زندگي و وجود مرزهاي و كار
  .خواني داردهاي نسل زد معرفي شده است كه با نتايج اين پژوهش همژگيكار به عنوان مهمترين ترين وي در

ي، مديريت  سازمانفرهنگ،  سازماني آموزشيهااستيسسومين بعد الگو، عوامل سازماني است كه داراي چهار مولفه 
 بر چند ديسل زد با آموزش ني سازمان براي آموزشيها استيس. ي  است منابع انسانتيري مداقدامات و  كاركنانيرشغليمس

 و  و بهبود مستمر آموزشيابيارزي، طي و تحولات محريي به تغتوجهاي جديد آموزشي، ه ي از فناوراستفادهي شامل ديمحور كل
محور و پاسخگو به نيازهاي  ها با فراهم كردن محيطي پويا، فناوري اين سياست. ي تمركز داشته باشدريادگي از آموزش و تيحما

استفاده از به عبارت ديگر . ها و عملكرد كاركنان شود  و منجر به ارتقاء مهارت شدهتر ها اثربخش شوند آموزش مينسل زد، باعث 
با (يطي در برابر تحولات محيريرپذيي، تغ)ي مجازتي و واقعي هوش مصنوع،ي مجازيها مانند پلتفرم(ي آموزشني نويها يفناور

) يا  و بازخورد لحظهي عملكرديها  از دادهيريگ با بهره( و بهبود مستمر آموزشيابي، ارز)يريپذ  مداوم و انعطافيريادگي تيتقو
  و اي پويطينه تنها مح) ي فرديازهاي و نقي متناسب با علايها با ارائه برنامه(شده يساز ي شخصيريادگي از تيو حما

 به دانش ي دسترسلي بلكه با تسه؛ دارديخوان  و توقعات نسل زد همهاويژگي با مي كه به طور مستقكند ي مجادي امحور يفناور
 با ها استي سني اقي تلفت،يدر نها. شود ي و بهبود عملكرد كاركنان مي رقابتيها  مهارتشي و نوآورانه، منجر به افزايعمل

ها   نسل زد در سازماني جذب، حفظ و رشد استعدادهاي را برانهي زم،ي توسعه شغليها  و فرصتكي دموكراتيفرهنگ سازمان
  .كند يفراهم م

ي آموزش تاكيد شده است؛ در مطالعه  براتاليجي دياستفاده از ابزارهابر ) ٢٠٢٤(١ريزي و همكارانمطالعات انجام شده توسط 
در آموزش  آفرينتحول رهبري و پويا كار محيط دروني، انگيزه بر مبتني كاري فرهنگ بر ايجاد) ٢٠٢٤ (همكاران و سنتوسو

 دسترسي امكان(يادگيري كردن نيز بر دموكراتيزه) ٢٠٢١ (همكاران و جاياتيلاككيده شده است؛ همچنين كاركنان نسل زد تا
 كارآفريني و ،)ارشد مديران تجربه با زد نسل ديجيتال هايمهارت تبادل(معكوس گريمربي ،)ديجيتال آموزشي منابع به برابر

خواني اند كه با نتايج اين پژوهش هماركنان نسل زد تاكيد نمودهبراي آموزش و توسعه ك) داخلي نوآوري هايفرصت(سازماني
 . دارد

 ،ي عوامل اجتماعي، و تحولات فناورريي از جمله تغيعوامل برون سازمان .چهارمين بعد الگو شامل عوامل برون سازمان است
 ي ابزارها،ي آموزشني نويها يرفناو . در آموزش كاركنان نسل زد دارنديرگذاري نقش مهم و تأثيقانون-ياسي س،ياقتصاد

انتظار باعث شده تا  تال،يجي دينسل در فضااين رشد .  در آموزش نسل زد دارنديدي نقش كلن،ي آنلايها  و پلتفرمتاليجيد
ر ها به طو  سازمانشده تا باعث ي فناورعي سرراتييتغبنابراين . روز باشند  و بهي تعامل،ي بر فناوريها مبتن  آموزششته باشنددا

 و ي نسل نسبت به مسائل اجتماعنيا . نسل زد باشنديازهاي ني كنند تا پاسخگويروزرسان  خود را بهي آموزشيها مستمر برنامه
 .ابدي شيها افزا  و مشاركت آنزهي شوند تا انگي طراحي آگاهني با توجه به اديها با  آگاه است و آموزشي جمعيها تيمسئول

 ي و گستردگتيفي بر كتواند يها م  سازماني ماليها تيمحدود.  دارديي بالاتي نسل زد اهمي براي و رفاه فردي اقتصادطيشرا
 يها ها و آموزش  مهارتيروزرسان  بهيها  با توجه به منابع موجود، فرصتديها با  سازمانني بگذارد، بنابراري تأثها موزشآ

 حاكم بر بازار كار يها استي و سنيقوان.  موفق باشندي رقابتي كارطي را فراهم كنند تا كاركنان نسل زد بتوانند در محيكاربرد
 شامل مقررات توانند ي عوامل منيا.  كنندتيها فعال  در آنديها با  كه سازمانكنند ي منيي را تعييها و آموزش، چارچوب

 ي و اجراي طراح باشند كه بر نحوهي توسعه منابع انسانيها استي از آموزش كاركنان و سي قانونيها تي حما،يآموزش
 كه آموزش كنند ي را فراهم ميا نهي و زمرچوب چاي عوامل برون سازمانني مجموع، ادر. رگذارندي نسل زد تأثي آموزشيها برنامه
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 داشته ژهي عوامل توجه وني به ادي نسل باني در آموزش اتي موفقيها برا  و سازمانردي در آن شكل گديكاركنان نسل زد با

 ي و ابزارهاني مانند آموزش آنلاني نويها ي از فناوراستفاده مبني بر )٢٠٢٤( و همكاران شرفياهاي  با يافتهاين نتايج. باشند
 بر ي و مبتني تعامليها آموزش مبني بر اهميت )٢٠٢٤( و همكاران يعيشفمتناسب با تحولات علم و فناوري، مطالعه  يتعامل
  .خواني داردي در آموزش كاركنان نسل زد هم فرهنگني بتعاملهميت  مبني بر ا)٢٠١٩( و همكاران نتسويفيلو  يفناور

هاي پيامدهاي فردي، سازماني و اجتماعي آموزش كاركنان نسل زد باشد كه شامل مولفهپنجمين بعد الگو شامل پيامدها مي
موزش مؤثر نسل زد آ . استنيي قابل تبي و اجتماعي سازمان،ي آموزش كاركنان نسل زد در سه سطح فرديامدهايپ. است

 ن،يهمچن. كنند ي را كسب مي شغلشرفتي پيها و دانش لازم برا ها مهارت  آنيعني شود؛ ي كاركنان ميا منجر به توسعه حرفه
 تي و رضازهي و بازخورد مستمر انگي كاربرديها  نسل زد با آموزشرايهاست، ز  آموزشني مهم اجي از نتاي شغلتي رضاشيافزا

 كار كاركنان تيفي و كيور  بهرهشي كه به افزاامدهاستي پگري از دزي نيبهبود عملكرد فرد. كند ي مداي پد در كار خويشتريب
  .شود يمنجر م

 كاركنان راي وزارت آموزش و پرورش كمك كند؛ زي به بهبود عملكرد كلتواند ي آموزش نسل زد م،يدر سطح سازمان
 مهم است جي نتاگري در سازمان از دتي و خلاقي نوآورشيافزا. دتر خواهند بودتر و كارآم روز، خلاق  بهيها  با مهارتدهيد آموزش

 و كاهش يور  با بهبود بهرهها نهي كاهش هزن،يهمچن. شود ي منجر مي كاريندهاي و بهبود فرآني نويكه به توسعه راهكارها
، آموزش نسل زد موجب بهبود عياجتمادر سطح  . مثبت استيامدهاي از پگري ديكي مجدد، يها  به آموزشازيخطاها و ن

 قي از طري آموزشيكاهش نابرابر.  داردي بر ارتقاء سطح آموزش عموميمي مستقري كه تأثشود ي مي خدمات آموزشتيفيك
. كند ي كمك مي است كه به عدالت آموزشيدي از اهداف كليكي نسل جوان، ي هدفمند برايها  بهتر و آموزشيدسترس
 نسل جوان، از اني در مي اجتماعي و همبستگيريپذ تي مشاركت، مسئولشي با افزايماع اجتهيسرما تي تقون،يهمچن

 در مجموع، آموزش نسل زد نه تنها به توسعه فردي و سازماني كمك .رود يها به شمار م  آموزشني اي مهم اجتماعيامدهايپ
شرفت پايدار نظام آموزشي و اجتماعي منجر تواند به پي اي در سطح جامعه دارد كه مي كند، بلكه تأثيرات مثبت گسترده مي

ي آموزش و توسعه كاركنان  فراسازمانيامدهايپي و  و اقتصادي ماليامدهايپ نيز بر )٢٠٢٢( و همكارانيجانيممطالعه . شود
وان نسل زد را به عن كاركنان نگهداشت و حفظ و سازماني عملكرد  نيز ارتقا)٢٠٢١ (همكاران و نسل زد و مطالعه جاياتيلاك

  .خواني دارداند كه با يافته هاي پژوهش حاضر همپيامدهاي آموزش كاركنان نسل زد تعيين كرده
 يها يژگي انتظارات، و وازها،يپژوهش حاضر با تمركز بر نهاي انجام شده قبل آن است كه تفاوت پژوهش حاضر با پژوهش

 و پيامدهاي فردي، دهد ي نسل ارائه منيكاركنان ا آموزش نسبت به موضوع تر قيتر و عم  جامعيكردي، روزدخاص نسل 
 ي عملي پژوهش بتواند راهكارهاني اجي تا نتاشود يها موجب م  تفاوتنيا. سازماني و اجتماعي آنها را نيز مشخص نموده است

 دهاي آنها را توسعهدر سازمان آموزش داده و استعدا را زد نسل كاركنان فراهم كند تا بتوانند ي دولتيها  سازماني برايمؤثرتر
 ي طراحي جامع برايچارچوبتواند  ميشده ييشناساهاي و مولفه در قالب ابعاد قي تحقيها افتهبه طور كلي ي. ندبده

 را ي آموزشيها  برنامهدي كاركنان نسل زد، باآموزش ي كه برادهند ي نشان مجي نتانيا. دكن مؤثر فراهم ي آموزشيها ياستراتژ
 ي را در اجراتاليجي و دي تعامليها  كرد، روشي نسل  طراحني اي و نوآورتي خلاق،يخواه ي فناوريها يژگيبا توجه به و
 دي باي سازمانيها استي سن،ي همچن. عملكرد و بهبود مداوم متمركز كردهي را بر پاها يابي كرد  و ارزتيآموزش تقو

 كار هماهنگ طي محز كنند تا با انتظارات نسل زد اتي جذاب را تقوي شغلري و توجه به مسبودن كي دموكرات،يريپذ انعطاف
 يروز و كاربرد ها همواره به  است تا آموزشي  ضروريسازمان  بروني و اجتماعي حال، واكنش به تحولات فناورنيدر ع. شوند

 ،ي بلكه نوآوردهد، ي كاركنان را ارتقا ميها  و توسعه مهارتي شغلتي مانند رضاي فرديامدهاي نه تنها پكردي رونيا. بمانند
 ها ي و كاهش نابرابري خدمات آموزشتيفيبهبود كتواند مي تي را به دنبال داشته و در نهاي سازمانيها نهي هزش و كاهييكارا

 توسعه و آموزش ي را برانهي زمتواند يمالگو  هاي و مولفه ابعادني به اجانبههمه توجه ن،يبنابرا. كند  ليدر جامعه را تسه
پيشنهادهاي اجرايي و  . فراهم كنديوزشآم- ي به اهداف اجتماعيابي و دستي دولتيها نسل زد در سازمانكاركنان  يااستعداده

  :كاربردي زير در راستاي دستيابي به اين هدف قابل ارائه است
  :ريزي آموزشي كاركنان نسل زدپيشنهادهاي مربوط به برنامه
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o اهداف كلان يها در راستا  آشنا باشند تا آموزشي سازمانيها چارچوب اهداف و ها، استي با سديكاركنان نسل زد با 
 . و اجرا شوديوزارت طراح

o ي آموزشني نويها ي و استفاده از فناورتاليجي ديها  آموزش مهارت،ي نسل زد به فناوريبا توجه به علاقه و وابستگ 
 .دريقرار گ ي آموزشيها  برنامهتي در اولودي و بااست برخوردار يي بالاتياز اهم

o كاركنان را ارتقا دهند و به بهبود عملكرد ي و تخصصي كاربرديها  شوند كه مهارتي طراحيا  به گونهدي باها آموزش 
  آنان منجر شونديا  و حرفهيفرد

o تي تقوي براييها د فرصتي باي آموزشيها  برنامه،ي نسل زد به كار گروهلي و تماي اجتماعهيبا توجه به روح 
  فراهم كننديمي و كار تي همكار،يتباط اريها مهارت

o گنجانده شود تا ي آموزشيها  در برنامهدي باي ارتباطات مؤثر و تفكر انتقادت،ي مانند حل مسئله، خلاقييها مهارت 
 . موفق عمل كنندي سازمانري و متغدهيچي پيها طيكاركنان نسل زد بتوانند در مح

  :ل زدپيشنهادهاي مربوط به اجراي آموزش كاركنان نس
o  يدئوهاي ون،ي آنلايها استفاده از پلتفرم از طريق ايجاد يادگيري مبتني بر فناوري ديجيتالايجاد شرايط امكان 

  و افزودهي مجازتي واقعي و ابزارهاي آموزشيها شنيكي اپل،يتعامل
o استفاده از ،يگروه يها  كارگاهي برگزار،ي تعامليريادگي يفضاها از طريق ايجاد ادگيري مشاركتي و تعاملتقويت ي 

  نظرل بحث و تبادي براييها  و فراهم كردن فرصتي مشاركتيها پروژه
o  و سطح دانش هر قي علاازها،ي متناسب با ني آموزشيها  برنامهارائه ه از طريقسازي شد يادگيري شخصيايجاد امكان 

 فرد
o يها  مداوم، ارائه دورهيريادگي يها فراهم كردن فرصت  كاركنان نسل زد از طريقاي يادگيري مستمر و توسعه حرفه 

 يا  به كسب مدارك حرفهقي و تشوي تخصصيها ها و كارگاه  از شركت در كنفرانستي حما،يلي تكميآموزش
o  و مشاوره كاركنان نسل زد، انتقال يي راهنماي باتجربه برااني مرببكارگيري ي از طريقگر ي مربيها برنامهاجراي 

 ها   نسلنيط مؤثر ب ارتباجاديدانش و تجربه و ا
o طي در محازي و مورد ني كاربرديها  بر آموزش مهارتدي تأكي به كاركنان نسل زد از طريق عمليها  مهارتآموزش 

  كارطي محيساز هي و شبي عمليها  كارگاهيكار، برگزار
o ي آموزشني نويا ابزارهريو سا يساز ي بازسازها، هي از شبيريگ  بهره از طريق آموزشني نوي از ابزارهااستفاده 
o  ي و حضوريبي تركن،يها به صورت آنلا  ارائه آموزش از طريق در زمان و مكان آموزشيريپذ انعطافارتقا سطح 

  :پيشنهادهاي مربوط به ارزيابي آموزش كاركنان نسل زد
o هاي  اي و آزمون هاي آنلاين براي ارزيابي دوره استفاده از پلتفرم  از طريق)هاي عملي آنلاين و پروژه(ارزيابي مستمر

 .كنند هاي كاربردي را ارزيابي مي هاي عملي كه مهارت كوتاه، به همراه پروژه
o  به شناسايي كمك جهتارائه بازخورد سريع و سازنده به كاركنان، از طريق ابزارهاي ديجيتال و به صورت شخصي 

 عملكردبهبود و نقاط قوت و ضعف 
o   تعيين ميزان جهت در طول زمان، )شده هاي كسب ها، دانش و توانايي هارتمشامل (اي عملكرد كاركنان ارزيابي دوره 

 ها  اي و پيشرفت شغلي آن ها بر توسعه حرفه تأثير آموزش
o آن يتجذاباثربخشي و   جهت افزايشسازي ها و بازي سازي گيري از ابزارهاي ارزيابي ديجيتال، شبيه بهره 
o  پذير  بندي انعطاف هاي ارزيابي متنوع، زمان هم كردن امكان انتخاب روشفرا از طريقپذير ايجاد محيط ارزيابي انعطاف

 .شده، به كاركنان تا در محيطي راحت و بدون استرس ارزيابي شوند سازي و ارائه بازخورد شخصي
 منحـصر بـه    نيـز آمـده  دسـت  بـه گيرند، نتايج  قرار ميموردمطالعه شانوقوعها در بستر هاي كيفي، پديده   در پژوهش  كه ييازآنجا
  نتـايج كـه  ييازآنجـا هـا محـدود اسـت؛    ها به ديگر شـرايط و موقعيـت       پذيري نتايج و يافته    بوده و امكان تعميم    موردمطالعهبستر  



٣٣
تـوان  ي نمـي راحت به بنابراين  ؛شده  حاصلوزارت آموزش و پرورش      اساتيد و خبرگان   تجربيات و هاديدگاه به اتكا با حاضر پژوهش

 توانند نسبت به طراحي الگوي آموزش كاركنان نـسل زد         محققان آينده مي  . ها تعميم داد  را به ساير سازمان   نتايج پژوهش حاضر    
  .هاي اين تحقيق مقايسه نماينداقدام نموده و نتايج حاصل را با يافتههاي دولتي و آموزشي در ساير سازمان
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A Training Model for Generation Z Employees in Public Organizations 
(Case Study of Ministry of Education) 

 
Mona Javadi1, Leila Saeedi2, Hassan Amiri3, Sedigheh Tootian4 

 
Abstract In recent decades, the entry of new generations into the labor market—especially in public 
organizations—has highlighted the urgent need to reconsider methods of training and 
developing human resources. The primary aim of this study was to design a training model for 
Generation Z employees in public organizations, with a focus on the Ministry of Education. 
To achieve this goal, a sequential exploratory mixed-methods approach was employed. In the 
qualitative phase, qualitative content analysis was conducted using semi-structured interviews 
with 15 academic and executive experts from the Ministry of Interior. From this phase, five 
dimensions, sixteen components, and seventy-three indicators were identified. In the 
quantitative phase, structural equation modeling (SEM) was used to validate the proposed 
model. A questionnaire based on the identified factors from the qualitative phase was 
developed and distributed among 199 Generation Z employees across different sectors of the 
Ministry of Education, to assess the relationships between indicators and constructs. 
Quantitative data were analyzed using Smart PLS version 3. 
 
Keywords: human resource training, generation Z employees, public organizations   
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