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Abstract: 

Objective: The purpose of this study is to develop a comprehensive foresight 

model aimed at enhancing the competencies of Generation Z within the human 

resources system of the Ministry of Science, Research, and Technology. With the 

emergence of Generation Z in the workforce, government organizations face new 

challenges in aligning strategic human capital development with the expectations, 

values, and capabilities of this generation. The research intends to identify and 

structure the essential competencies required for effective performance in future 

public service roles, enabling more adaptive and future-oriented human resource 

strategies. 

Methods: This study employed a mixed-methods approach consisting of both 

qualitative and quantitative phases. In the qualitative phase, the statistical 

population included senior managers, consultants, and policy experts within the 
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Ministry of Science, selected through purposive and snowball sampling 

techniques to target individuals with deep knowledge and experience in human 

capital development and foresight planning. The sample size was determined 

based on the principle of theoretical saturation. Data were collected through 

semi-structured interviews and analyzed using inductive content analysis with 

open and axial coding to extract key themes and constructs. 

In the quantitative phase, the statistical population included all managers, faculty 

members, and administrative staff at the central administration of the Ministry. A 

sample of 384 participants was selected using Cochran’s formula. Quantitative 

data were collected through a structured questionnaire using a five-point Likert 

scale. Data analysis involved descriptive statistics, confirmatory factor analysis, 

and inferential statistical techniques to validate the model and examine the 

relationships among identified variables. 

Results: The findings of the study resulted in the identification of six core 

competencies critical to developing Generation Z human resources: innovation 

and creativity, communication skills, technological proficiency, cultural 

awareness, emotional intelligence, and continuous learning. These competencies 

reflect both the evolving demands of public sector work and the unique 

characteristics of Generation Z employees, who are digital natives, socially 

conscious, and value-driven. The validated model offers an integrated framework 

that links foresight principles with competency-based human resource 

development tailored to generational attributes. 

Conclusions: The foresight model developed in this study provides strategic 

insight into the future development of human capital within the Ministry of 

Science, Research, and Technology. By anticipating the professional needs and 

behavioral tendencies of Generation Z, the model equips policymakers and HR 

professionals with actionable guidelines for designing educational, training, and 

organizational policies. The implementation of this model can foster a more 

agile, innovative, and future-ready public sector workforce. Furthermore, this 

model can serve as a benchmark for other governmental bodies seeking to align 

their HR strategies with the emerging generational transitions in the labor market. 

Keywords: Human Resource Competency, Generation Z, Foresight, Innovation, 

Communication Skills, Technology Use, Emotional Intelligence, Continuous 

Learning. 
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  ها:واژهکلید
، Zنسل  ،یمنابع انسان یستگیشا

 یمهارت ها ت،یو خلاق ینوآور
 ی.استفاده از فناور ،یارتباط

 یمنابع انسان یهایستگیتوسعه شا یپژوهندهیآ یالگو یهش با هدف طراحپژو نیا
 نیانجام شده است. ا یو فناور قاتیدر ستاد وزارت علوم، تحق Zمرتبط با نسل 

 دهی( بهره برده و در دو مرحله اجرا گردیکم-یفی)ک یبیترک قیمطالعه از روش تحق
مشاوران ارشد ستاد وزارت و  رانیشامل مد یجامعه آمار ،یفیاست. در مرحله ک

انتخاب  یبرفصورت هدفمند و با روش گلولهبود که به یو فناور قاتیعلوم، تحق
. رندیقرار گ یحوزه مورد بررس نیو تجربه در ا یآگاه نیشتریب یشدند تا افراد دارا

جامعه  ،یشد. در مرحله کم نییتع یبخش بر اساس اصل اشباع نظر نیحجم نمونه ا
و کارکنان ستاد وزارت علوم بود که حجم  یعلم أتیه یاعضا ران،یدشامل م یآمار

بخش از  نیا یها. دادهدینفر برآورد گرد 384نمونه آن با استفاده از فرمول کوکران، 
 لیبا روش تحل یفیک یهاشد. داده یآورجمع کرتیل یادرجهپرسشنامه پنج قیطر

 یهاداده کهیدرحال دند،یردگ لیتحل یباز و محور یو کدگذار ییاستقرا یمحتوا
 یعامل لیازجمله تحل ،یو استنباط یفیتوص یآمار یهابا استفاده از روش یکم
از روش  ،یشنهادیشدند. جهت آزمون مدل پ یمعتبر، بررس یهاو آزمون یدییتأ

بهره  PLSافزار اسمارت( با استفاده از نرمSEM) یمعادلات ساختار یسازمدل
 ییایابزار پژوهش از آزمون پا ییایو پا ییسنجش روا یراب ن،یگرفته شد. همچن

پژوهش  یهاافتهی همگرا و واگرا، و آزمون برازش مدل استفاده شد. ییکرونباخ، روا
کرده و بر  ییرا شناسا Zنسل  ازیمورد ن یمنابع انسان یدیکل یهایستگیشا

 ،یفرهنگ یآگاه ،یراز فناو یریگبهره ،یارتباط یهامهارت ،یمانند نوآور ییهاجنبه
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 نیبه تدو تواندیپژوهش م نیا جیدارد. نتا دیمستمر تأک یریادگیو  یجانیهوش ه
کمک  یو فناور قاتیدر وزارت علوم، تحق یمنابع انسان یهاو برنامه هااستیس
 . دینما یانیشا

 
 

 مقدمه 
 قابل توجه اخیر یها الس در ،Z نسل با رابطه در ویژه به انسانی، منابع های شایستگی آینده پژوهی

 اند،شده متولد 2010 تا 1995 هایسال بین تقریباً که کسانی ،Z نسل. است کرده جلب خود به را توجهی
 که آورندمی ارمغان به را فردی به منحصر انتظارات و هاارزش ها،مهارت و شوندمی کار بازار وارد

 سریع هایپیشرفت عرضم در افراد این. کشدمی چالش به را انسانی منابع مدیریت سنتی هایچارچوب
 طوربه که اندگرفته قرار 19-کووید گیریهمه مانند جهانی هایبحران و بیشتر فرهنگی تنوع فناوری،

 زمینه ینا در آینده مطالعات. است گذاشته تأثیر آنها کار با مرتبط هایشایستگی و رفتارها بر توجهیقابل
 دارد. Z نسل های ویژگی با  انسانی منابع یهاشیوه تطبیق به نیاز

 Z نسل کارکنان مدیریت برای مناسب رهبری هایشایستگی توسعه تحقیق، های زمینه مهمترین از یکی
 ارزش اجتماعی مسئولیت رهبری و همکاری شفافیت، برای Z نسل که دهد می نشان تحقیقات. است
 برای است ممکن مراتبی سلسله رهبری سنتی های مدل نتیجه، در(. 2022 و همکاران، 1ریشنو) است قائل
 تقویت برای توانندمی رهبری هایمدل چگونه که کند بررسی باید آینده پژوهی. نباشد موثر نسل این

 هاآن هایارزش با که فراگیر رهبری هایرویه بر تمرکز با ،Z نسل کارکنان میان در مشارکت و اعتماد
 (.2021 و همکاران، 2ریلما) شوند سازگار هستند، همسو

 Z نسل کنندهتعیین هایشایستگی از یکی مسلماً که است دیجیتال سواد کلیدی هایحوزه از دیگر یکی
 خود کارفرمایان از و هستند راحت پیشرفته هایفناوری با دیجیتال، بومی عنوان به نسل این اعضای. است
 نشان تحقیقات حال، این با. کنند ادغام خود روزانه کاری ندهایفرآی در را دیجیتال ابزارهای کهدارند انتظار
 توانایی در شکافی باشد، داشته تبحر خاصی هایفناوری با است ممکن Z نسل که حالی در که است داده
 همکاران، و 3جانسون) دارد وجود تجاری ترپیچیده مشکلات برای دیجیتال ابزارهای از استفاده برای آنها

 را آموزشی هایبرنامه توانندمی انسانی منابع هایبخش چگونه که کند بررسی باید آینده لعاتمطا(. 2023
 کارمندان که کندمی حاصل اطمینان و دهد،می افزایش را دیجیتال مسئله حل هایمهارت که دهند توسعه
 (.2022 همکاران، و4ارتینزم) کننداستفاده متنوعکاریهایمحیط درفناوری از موثر طور به توانندمی Z نسل

 هاینسل برخلاف. هستند Z نسل برای مهمی بسیار ملاحظات نیز زندگی و کار تعادل و پذیریانعطاف
 دهدمی قرار اولویت در مالی غرامت بر را کار پذیریانعطاف و شخصی رفاه روان، سلامت Z نسل قبلی،
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 تا کندمی ملزم را انسانی منابع هایدپارتمان اری،ک هایارزش در تغییر این(. 2022 همکاران، و 1دیویس)
 Z نسل که است داده نشان تحقیقات. کنند تجدیدنظر کارکنان حفظ و مشارکت برای خود رویکردهای در

 یا دور راه از کار های مدل مانند دهند، می ارائه را منعطف کاری ترتیبات که دهد می ترجیح را مشاغلی
آینده (. 2023 همکاران، و 2ویلیامز) سالم زندگی و کار تعادل حفظ برای یبانیپشت های سیستم و ترکیبی،
 وقتی ویژهبه کند، بررسی سازمانی عملکرد و فرهنگ بر را ترجیحات این بلندمدت تأثیر باید پژوهی
 (.2021 همکاران، و 3گونزالس) کنندمی اتخاذ را پذیرانعطاف کاری هایسیاست بیشتری هایشرکت

 که دارند انتظار خود مایانکارفر از آنها. دارد (DEI) شمول و برابری تنوع، بر زیادی تاکید Z نسل ،بعلاوه
 کارکنان، همه رایب را برابر های فرصت و گیرد می جشن را تنوع که کنند ایجاد را فراگیر های محیط
 انسانی منابع هایگییستشا زمینه در آتی تحقیقات. کند می فراهم پیشینه یا جنسیت، نژاد، از نظر صرف

 Z سلن با که کنند ایجاد DEI هایبرنامه توانندمی هاسازمان چگونه که باشد داشته تمرکز این بر باید

 عنوان هب بلکه انطباق، معیارهای عنوانبه تنها نه ابتکارات این که شود حاصل اطمینان و شود، اندازطنین
 (.2021 همکاران، و ریلما) شوندمی دیده شرکت فرهنگ ناپذیرجدایی اجزای

 میان در تعلق حس تقویت به نیاز هستند، روبرو آن با انسانی منابع هایبخش که هاییچالش از یکی
 Z نسل که اندداده نشان طالعاتم. است ترکیبی یا دورافتاده کاری هایمحیط در ویژهبه ،Z نسل کارمندان

 با داریمعنی ارتباطات اگر ویژههب کنند، تجربه را جدایی و نزواا احساس دور، راه از کار هنگام توانندمی
 هایی استراتژی عهتوس بر باید آینده پژوهی(. 2023 همکاران، و جانسون) باشند نداشته خود همکاران
 فیزیکی تعامل ابغی در را کار محل در قوی روابط و کرده تقویت را مجازی سازی تیم که شود متمرکز

 ی،مجاز مربیگری هایبرنامه شامل تواندمی هاییاستراتژی چنین(. 2021 همکاران، و تاسمی) کند حفظ
 و ویلیامز) کندمی تشویق را اجتماعی تعامل که باشد مشارکتی هایپلتفرم از استفاده و منظم هایبررسی

 (.2023 همکاران،
 فرصت دارند تمایل هاآن. ستا متفاوت قبلی هاینسل با شغلی توسعه به Z نسل رویکرد این، بر علاوه
 برای را روشنی ایمسیره که دارند انتظار خود کارفرمایان از و بگذارند ارج را مستمر یادگیری های

 و یادگیری هایبرنامه دبای انسانی منابع هایبخش(. 2022 همکاران، و میلر) کنند فراهم شغلی پیشرفت
 را جدید هایمهارت دهدمی اجازه Z نسل رکنانکا به که کنند بندیاولویت را (L&D) شخصی توسعه
 توانندمی هاانسازم چگونه که کند بررسی باید آتی تحقیقات. کنند پیشرفت سازمان در و کنند کسب
 این تأثیر همچنین و توسعه و رشد برای Z نسل هایخواسته که کنند طراحی را توسعه و توسعه هایبرنامه
 (.2021 همکاران، و تیلور) کند برآورده را شغلی ضایتر و کارکنان حفظ بر هابرنامه
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 که اندداده شانن مطالعات. است Z نسل کارآفرینی ذهنیت پژوهش، نوظهور هایحوزه از دیگر یکی
 آنها به که دهندمی ترجیح را هایینقش و شوندمی کشیده کارآفرینی سمت به نسل این اعضای از بسیاری
.  (.2022 همکاران، و دیویس) دهند انجام خود سازمان در را نوآوری و هاپروژه مالکیت دهدمی امکان
 و کندمی تشویق را اخلید کارآفرینی که دهند پرورش را هاییشایستگی باید انسانی منابع هایبخش

 ابعمن های شیوه چگونه هک کند بررسی تواند می آینده پژوهی. کندمی تقویت را خلاقیت و نوآوری فرهنگ
 از بالاتری سطوح هب منجر بالقوه طور به که کند، حمایت کارآفرینی فکر طرز این از تواند می نیانسا

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

 سلامت هایچالش توانندیم انسانی منابع هایبخش چگونه که است این نگرانی اصلی هایزمینه از یکی
 که دهدمی نشان قاتتحقی. (2025کنند)راچمد،  مدیریت هستند مواجه آن با Z نسل کارکنان که را روانی

 از بالایی سطوح الح این با هستند، بازتر روان سلامت به مربوط مسائل مورد در بحث مورد در نسل این
 دیاقتصا ناناطمی عدم لی،شغ ناامنی مانند عواملی دلیل به اغلب که کنندمی تجربه را اضطراب و استرس

 اشدب متمرکز انسانی منابع هایسیاست توسعه بر باید آتی مطالعات. است اجتماعی هایرسانه فشارهای و
 وان،ر سلامت روزهای سلامتی، هایبرنامه اجرای جمله از پردازد،می روانی بهداشت هایچالش این به که
 مشاور. خدمات به دسترسی و

 ایحرفه توسعه در سازنده و مستمر بازخورد اهمیت شناخت و بازخورد به Z نسل رویکرد مورد در تحقیق
 بررسی به است ممکن که تر،قدیمی هاینسل برخلاف(. 2022 همکاران، و براون) کندمی برجسته را هاآن

 با تا کندمی کمک آنها به که دارد منظمی بازخورد انتظار Z نسل باشند، داشته رضایت سالانه عملکرد
 و مکرر بازخورد ارائه در را هایی شایستگی باید انسانی منابع متخصصان. شوند هماهنگ خود غلیش اهداف
 چگونه که کند بررسی باید آینده پژوهی. دهند توسعه کند، می تقویت را انگیزه و توسعه که معنادار

 بر مبتنی و ریعس کاری محیط یک در ویژه به کرد، بهینه Z نسل برای توان می را بازخورد های مکانیسم

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

 روان سلامت و شغلی توسعه ،DEI زندگی، و کار تعادل دیجیتال، سواد رهبری، جمله از مختلفی های جنبه
 شیوه که آورد می ارمغان به را فردی به منحصر انتظارات و ها ارزش نسل این. دهد قرار توجه مورد را

 نوآوری و تحقیق مستلزم نیازها این با انطباق و درک. کشد می چالش به را انسانی منابع سنتی های
 استعدادهای توانندمی هاسازمان که شود حاصل اطمینان که است انسانی منابع هایاستراتژی در مستمر

(. وزارت علوم، تحقیقات و 2023 همکاران، و ویلیامز) دهند هتوسع و حفظ جذب، موثر طور به را Z نسل
ریزی علمی، نیازمند گذاری و برنامهفناوری به عنوان یکی از نهادهای مهم کشور در زمینه سیاست

گیری از است تا بتواند با بهره Z های لازم برای نیروی انسانی از نسلشناسایی و تعریف صلاحیت
ف استراتژیک خود را تحقق بخشد. این موضوع در بستر تغییرات جهانی و نیاز به های آنان، اهداتوانایی

های های علمی و فناوری، از اهمیت بالایی برخوردار است. از این رو، پژوهشنوآوری و پیشرفت در حوزه
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انجام شده است تا به  Z های منابع انسانی نسلمتعددی در راستای شناسایی و اعتبارسنجی صلاحیت
 برداری کنند.های این نسل بهرهها و نهادها کمک کند که به بهترین شکل ممکن از قابلیتزمانسا

د، بلکه همیت دارااجتماعی  در محیط کاری، نه تنها از نظر انطباق با الزامات تکنولوژیکی و Z توجه به نسل
اطات های نوین، ارتبیهای خاص این نسل از جمله توانایی بالا در استفاده از فناوربه دلیل ویژگی

ناسایی شرسد. در این راستا، های متفاوت به مفاهیم کاری و شغلی، ضروری به نظر میدیجیتالی، و نگرش
تواند است تا ب های انسانی برای این نسل، نیازمند رویکردی علمی و سیستماتیکو اعتبارسنجی صلاحیت

 هد.ر دقیق پاسخ دها را به طونیازهای خاص این نسل و انتظارات سازمان

های بین نسلی ، تفاوتZ های منابع انسانی نسلهای اساسی در شناسایی و تعیین صلاحیتیکی از چالش
های قبلی است. این نسل، به های شغلی میان این نسل و نسلها، انتظارات و انگیزهو تفاوت در ارزش

های بارز گیز ویژاسریع و عدم قطعیت دلیل دسترسی گسترده به اطلاعات و رشد در محیطی که تغییرات 

ه دنبال بیشتر ب Z ها باعث شده که نسلآن است، نگرشی متفاوت به کار و زندگی دارد. این نگرش
ازمند های یادگیری و رشد باشد تا ثبات و امنیت شغلی. این موضوع، نیپذیری، خلاقیت و فرصتانعطاف

 منابع انسانی است.تغییراتی در ساختارهای مدیریتی و رویکردهای 

ر مورد شناسایی و اعتبارسنجی ، تحقیق دZ های نسلبا توجه به اهمیت موضوع و نیاز به انطباق با ویژگی
یک ف استراتژهای منابع انسانی این نسل، به عنوان یک گام ضروری در جهت دستیابی به اهداصلاحیت

ها تواند به سازمانشود. این تحقیق میخته مینابع انسانی در محیط کاری شناها و بهبود عملکرد مسازمان
وری و ، بهرههای خاص این نسل و انطباق با انتظارات و نیازهای آنانگیری از تواناییکمک کند تا با بهره

 اثربخشی خود را افزایش دهند.

و  میهای اشاره شده، تلاش شده است تا با رویکردی علها و چالشدر این پژوهش، با توجه به ضرورت
ن آورد اعتبارسنجی قرار گیرد. این تحقیق بر شناسایی و م Z های منابع انسانی نسلساختاریافته، صلاحیت

 ی و تعیینهای خاص این نسل و نیازهای آنان در محیط کاری، به شناسایاست تا ضمن بررسی ویژگی
ی این نسل توسعه منابع انسان ها در جذب، نگهداشت وها و معیارهایی بپردازد که بتواند به سازمانشاخص

 کمک کند.
 

 ادبیات موضوع و پیشینه پژوهش

اند و این حوزه را از ابعاد گوناگون و در های منابع انسانی پرداختههای مختلفی به بررسی شایستگیپژوهش
( در پژوهش خود به طراحی الگوی 1403اند. حسینی و همکاران )های مختلف بررسی کردهسازمان

های فنی، های کلیدی شامل مهارتمنابع انسانی در شرکت گاز مازندران پرداخته و شایستگی شایستگی
های فردی را شناسایی کردند. نتایج نشان داد که توجه به های مدیریتی و ارتباطی، و قابلیتتوانمندی

، رئیسی و طور مشابههاست. بهنیازهای محلی و تغییرات فناوری، از عوامل مهم در توسعه شایستگی
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های جدید و هایی نظیر مدیریت پروژه، تسلط بر فناوری( در وزارت نیرو، شایستگی1403همکاران )
ها باید با توجه به های ارتباطی را مورد تأکید قرار دادند و نشان دادند که توسعه این شایستگیمهارت

 ساختار سازمانی خاص هر بخش انجام گیرد.

های نوین، های شایستگی مانند تسلط بر فناوری( مولفه1403یدی و همکاران )در حوزه تحول دیجیتال، عب
لاقیت و های نرم مانند خگیری سریع و مدیریت تغییرات را بررسی کردند و به نقش مهارتتوانایی تصمیم

بر  وی برق کرمانشاه( نیز در شرکت توزیع نیر1403پذیری اشاره نمودند. پاشائی وحید و همکاران )انعطاف
های آموزشی هماهنگ وری تمرکز کردند و نیاز به برنامههایی مثل مدیریت بحران و بهبود بهرهشایستگی

 با صنعت را مطرح نمودند.

 را با نسل صنعت نیچهارم یهای منابع انسانی برا( شایستگی1403در پژوهشی دیگر، مزروعی نصرابادی )
و  وش مصنوعیها، استفاده از هها شامل مدیریت دادهاستفاده از تحلیل مضمون شناسایی کرد. یافته

ی و همکاران ابه، ساعطور مشاینترنت اشیا و مدیریت تغییرات سازمانی بود و بر آموزش مداوم تأکید شد. به
سازی اطلاعات ساختمان را بررسی کرده و ترکیبی از های مدلهای مورد نیاز در پروژه( شایستگی1402)

 دیریتی را ضروری دانستند.های فنی و ممهارت

یی پرداختند که ( به طراحی الگو1402در بعد کرامت انسانی و اسلامی، طاهری گودرزی و همکاران )
های کلیدی شایستگی معرفی کرد. عنوان مولفهای و احترام به کرامت انسانی را بهعدالت، اخلاق حرفه

ند و مداری پرداختمشتری نابع انسانی با تأکید بر( نیز به مدیریت استراتژیک م1402مرزدشتی و همکاران )
 ند.ها را مؤثر دانستازهای مشتری و هدایت تیمهای تحلیل نیمهارت

هایی نظیر تحلیل و اجرای ( بر شایستگی1402پور )پور جمنانی و ابوالحسندر زمینه بهداشت عمومی، قلی
یگر، دتأکید کردند. از سوی  شرایط بحرانی گیری مؤثر درنابع و تصمیمهای بهداشتی، مدیریت مسیاست

ه نیازهای متمایز هر نسل پرداخته بدر محیط کار،  Y و Z هایهای نسل( با بررسی تفاوت1402سبحانی )
 هایی برای افزایش رضایت و انگیزه کارکنان هر دو نسل پیشنهاد کرد.و استراتژی

ه علاوه بر تأکید بر پرداختند ک Z کارکنان نسل ( به ارائه مدلی برای نگهداشت1402ضیایی و نرگسیان )
وی ساشت. از ره دحقوق، به نیازهای خاص این نسل همچون تعادل کار و زندگی و مزایای معنادار اشا

ر ایجاد بهایی برای مدیریت تنوع نسلی در محل کار ارائه دادند و ( استراتژی2023دیگر، ملک و شهید )
 ردند.فرهنگ متنوع و فراگیر تأکید ک

پذیری و گری، انعطاف( با بررسی چابکی منابع انسانی به ابعاد کنش2023همچنین، جیس و اتهمنه )
د. دابیک و أکید کردنتعنوان عوامل مؤثر بر چابکی سازگاری پرداخته و بر ارتباط مؤثر و تفویض اختیار به

اختند و دو رویکرد جیتال پردهای کاری دیهای منابع انسانی در محیط( نیز به چالش2023همکاران )
 متضاد در مدیریت این تحولات را بررسی نمودند.



 کریم، فروغ؛ کیاکجوری مریم؛ رودگرنژاد، ، محمدی زائر 

 

171 

 اخت و سهمند به تحلیل منابع انسانی و موضوعات پژوهشی مرتبط پرد( در پژوهشی نظام2022مارگاریتا )
و  کرامر های کارکنان را شناسایی نمود.های توصیفی و تشخیصی، و ارزشحوزه اصلی توانمندسازی، برنامه

وانایی انی و تعالی سازم( با تمرکز بر نقش منابع انسانی در مدیریت دانش، تأثیر آن بر ت2021همکاران )
های گاهرائه دیداها، با افراد برای همکاری و حل مسائل جهانی را مورد بررسی قرار دادند. این پژوهش

با  ها در مواجههنیاز سازمان های منابع انسانی و مدیریت تنوع نسلی، بهمتنوع در زمینه شایستگی
 شاره دارند.اهای پیچیده و تحولات دیجیتال چالش

ای یافته است، زیرا ندهاهمیت فزای Z پژوهی نسلدر راستای آینده های منابع انسانیمطالعه شایستگی

وان نسل نبه ع Z برداری کنند. نسلها در تلاشند تا از نقاط قوت و ترجیحات مختلف این نسل بهرهسازمان
های ها باید در استراتژیهای ارتباطی سریع تمایل دارد و این ویژگیهای نوین و روشدیجیتال، به فناوری

ی ت این نسل برای طراح(. درک عمیق از رفتارها و انتظارا2023منابع انسانی لحاظ شود )اسمیت و ترنر، 
 ضروری است.های مدیریت منابع انسانی سازی روشمحیط کار مناسب و بهینه

 فرد نسلها و ترجیحات کاری منحصربههای منابع انسانی، توجه به ارزشهای شایستگیترین جنبهاز مهم

Z دهد های یادگیری مداوم اهمیت زیادی میپذیری در محیط کار و فرصتاست. این نسل به انعطاف
منیت شغلی را ترجیح دهند، های قبلی ممکن است ثبات و ا(. در حالی که نسل2021)شریر و کارمیک، 

های نوآوری و خلاقیت را انتظار دارد که کارفرمایان به نیازهای فردی آنها پاسخ دهند و فرصت Z نسل
ها در جذب ها برای سازمان(. به همین دلیل، درک و انطباق با این ویژگی2020فراهم کنند )جنسن و نیل، 

 (.2022 و حفظ استعدادهای برتر ضروری است )چن و ونگ،

ای طراحی شوند که تنوع نسلی را در نظر بگیرند و به انتظارات خاص گونههای استخدام باید بهاستراتژی
فقیت های شغلی است که نه تنها در آنها احساس پیشرفت و موبه دنبال نقش Z پاسخ دهند. نسل Z نسل

خصصان منابع انسانی (. مت2023ی، کند، بلکه به مسئولیت اجتماعی نیز توجه داشته باشد )هاراری و سوز
های این نسل باشد، توسعه های استخدامی را که شامل ارزشهای لازم برای طراحی کمپینباید شایستگی

 (.2019دهند )ماور و ادواردز، 

سل نتطبیق داده شوند. این  Z ا نیازهای نسلبمنظور سازگاری های مدیریت عملکرد نیز باید بهشیوه
گیری مشارکت دهد در فرآیندهای تصمیمزخوردهای سریع و شفاف نیاز دارد و ترجیح میمعمولاً به با

پذیر که شامل های مدیریت عملکرد انعطاف(. بنابراین، ایجاد سیستم2021داشته باشد )کیم و چوی، 
اولری،  س ود )پولاکوتواند تأثیر زیادی بر انگیزش و عملکرد این نسل داشته باشبازخورد مداوم باشد، می

2011.) 

را  Z ای طراحی شوند که نیازهای یادگیری نسلگونههای توسعه و آموزش کارکنان نیز باید بهبرنامه
مند است و های یادگیری دیجیتال و محتوای تعاملی علاقهمدنظر قرار دهند. این نسل معمولًا به پلتفرم

(. بنابراین، 2017گیری آنها باشد )نوئه، های یادانتظار دارد که فرایندهای یادگیری متناسب با سبک
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 Z های آموزشی مؤثر برای نسلهایی را برای طراحی برنامهمتخصصان منابع انسانی باید شایستگی

 (.2021پرورش دهند )جنکینز و گوان، 

های مختلف، دیریت نسلمقرار گیرد. رهبران باید برای  Z توسعه رهبری نیز باید تحت تأثیر نیازهای نسل
د شته باشنهای لازم را دریافت کنند و به نیازها و آرزوهای این نسل توجه دا، آموزشZ ز جمله نسلا

تواند به حفظ و تقویت باشد، می Z (. رهبری مؤثر که شامل درک و تعامل با نسل2011)هاریس و موران، 
 (.2018انگیزش کارکنان کمک کند )الابابنه، 

های تواند به متخصصان منابع انسانی در ایجاد استراتژیمی Z نسلهای انگیزشی علاوه، درک محرکبه
ها باید ازماندهد و سحفظ کارکنان کمک کند. این نسل معمولاً به تعادل بین کار و زندگی اهمیت می

های لازم برای یستگی(. ایجاد شا2019راهکارهایی برای پاسخگویی به این نیازها ارائه دهند )کائور، 
واس، تواند به حفظ نیروی کار با انگیزه و متعهد منجر شود )کوهای تعامل مؤثر میاتژیطراحی استر

2006.) 

رهنگی فیت است. اهم در نهایت، ادغام تنوع نسلی در فرهنگ سازمانی برای متخصصان منابع انسانی حائز

ند و به افزایش تری را ایجاد کتواند محیط کار مطلوبتوجه داشته باشد، می Z های نسلکه به ارزش
های منابع انسانی در ترویج (. شایستگی2019رضایت و کارایی کارکنان کمک کند )هولتون و مک کارتی، 

 (.2004 نگ،فرهنگ شمول و برابری برای اطمینان از احساس ارزشمندی کارکنان ضروری است )دیلا
فرد، نیازمند توسعه های منحصربههای نیروی انسانی با ویژگیبه عنوان یکی از گروه Z نسل

این  های این نسل و نیازهای آینده بازار کار هماهنگ باشد. یکی ازهایی است که با ویژگیشایستگی
برای  ملی کلیدیها، نوآوری و خلاقیت است که در رویکردهای منابع انسانی نوین به عنوان عاشایستگی

ه تفکر کارآفرینانه، بدارای گرایش قوی  Z شود. نسلها محسوب میوری و پویایی سازمانارتقاء بهره
توانند در ها میهای سازمانی است، که این ویژگیهای جدید برای چالشحلپردازی، و جستجوی راهایده

یدی و مرادی، ؛ عب2022بستر مناسب، منجر به افزایش نوآوری در سازمان شوند )دیویس و جانسون، 
2023.) 

 Z های نسلستگیهای اصلی توسعه شایباطی نیز به عنوان یکی از مؤلفههای ارتدر کنار نوآوری، مهارت

های ارتباطی خاصی است که شود. این نسل به دلیل رشد در فضای دیجیتال، دارای سبکشناخته می
های ارتباطی رتمها تمایل به سرعت، اختصار و استفاده از ابزارهای مجازی دارد. با این حال، تقویت

اهش های کاری حضوری و چندنسلی، ضروری است تا تعامل مؤثر و کیژه در محیطوفردی، بهبین
 (.2022؛ براون و ویلیامز، 2021تعارضات تسهیل شود )اسمیت و ویلیامز، 

های این نسل است، زیرا زیست دیجیتال استفاده مؤثر از فناوری یکی دیگر از الزامات توسعه شایستگی
شود. توانمندسازی این نسل در حوزه محسوب می Z ی و کاری نسلناپذیر از سبک زندگبخشی جدایی

محور و استفاده از ابزارهای نوین برای انجام وظایف های فناوریسواد دیجیتال، حل مسئله در محیط
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؛ مارتینز و 2023تواند نقش مهمی در افزایش کارآمدی سازمان ایفا کند )جانسون و اسمیت، کاری، می
 (.2023یدی و مرادی، ؛ عب2022گونزالس، 

ای امروز، یک ضرورت های کاری پرشتاب و چندوظیفهبندی در محیطمهارت مدیریت زمان و اولویت
گی، پذیری و ترجیح تعادل میان کار و زندرود. گرایش این نسل به انعطافبه شمار می Z اساسی برای نسل

ست تا زی مؤثر و اجتناب از اتلاف زمان اریها، برنامهلویتهایی برای تعیین اومستلزم آموزش مهارت
 (.2023؛ ویلیامز و دیویس، 2022مین شود )دیویس و ویلیامز، وری شخصی و سازمانی تضبهره

ونی یافته اهمیت روزافز Z های کاری متنوع، برای نسلآگاهی فرهنگی و اجتماعی، به ویژه در محیط
های فاوتهای مرتبط با تشناختی، افزایش شایستگیتاست. با توجه به جهانی شدن بازار کار و تنوع جمعی

نگر آینده های چندفرهنگی، یکی از الزامات منابع انسانیها و تعامل مؤثر در محیطفرهنگی، پذیرش تفاوت
 (.2023 ؛ حسینی و احمدی،2021شود )گونزالس و اسمیت، محسوب می

ه افزایش باست. با توجه  Z ویژه در نسلانی بهابع انسهای کلیدی در توسعه منهوش هیجانی نیز از مؤلفه
های خودآگاهی، همدلی، تنظیم های کاری مدرن، تقویت مهارتهای روانی و ذهنی در محیطچالش

تواند نقش مهمی در پایداری عملکرد و سلامت روان کارکنان ایفا کند فردی، میها و روابط بینهیجان
 (.2023لی، ؛ ریسی و جلا2023)جانسون و مارتینز، 

یع فناوری ییرات سرا تغبدر نهایت، توسعه فردی و یادگیری مستمر، به عنوان رویکردی بنیادین در مواجهه 
رد که مسیرهای رشد اهمیت حیاتی دارد. این نسل تمایل دا Z و نیازهای شغلی در حال تحول، برای نسل

 د با طراحیکه منابع انسانی بایسته در اختیار داشته باشد، های یادگیری پیوشغلی مشخص و فرصت
؛ 2022ور، یلر و تیلهای توسعه شغلی، بازخورد مؤثر و مسیرهای پیشرفت، این نیاز را پاسخ دهد )مبرنامه

های پژوهی شایستگیدهاین چارچوب نظری در راستای آین (.2023؛ ویلیامز و براون، 2021تیلور و میلر، 
کند تا نقاط قوت و نیازهای این نسل را در ها کمک میانبه سازم Z منابع انسانی در مدیریت نسل

 فرآیندهای استخدام، مدیریت عملکرد، توسعه رهبری و فرهنگ سازمانی لحاظ کنند.
 

 روش پژوهش
وزارت  در ستاد Z های منابع انسانی مرتبط با نسلمنظور شناسایی و اعتباریابی شایستگیاین پژوهش به

و ر ددکمی( است که -صورت ترکیبی )کیفیاحی و اجرا شد. روش پژوهش بهعلوم، تحقیقات و فناوری طر
م، زارت علووتاد سمرحله انجام شد. در مرحله کیفی، جامعه آماری شامل مدیران و مشاوران ارشد در 

های مربوط به گیریها و تصمیمتحقیقات و فناوری بود. این افراد به دلیل نقش کلیدی در سیاستگذاری
صورت هدفمند و ها در این بخش بهها، انتخاب شدند. انتخاب نمونهانی و تسلط بر مدیریت نسلمنابع انس

نسانی و اه منابع حوز قضاوتی انجام شد؛ چرا که هدف، دسترسی به افرادی بود که دانش و تجربه کافی در
 را دارا باشند. Z شناخت نیازهای نسل
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 گیری گلولههاز روش نمون ی و تجربه را در این زمینه دارند،برای شناسایی افرادی که بیشترین میزان آگاه
افرادی  ته شد تاشونده خواسبرفی استفاده شد. در این روش، پس از انجام هر مصاحبه، از افراد مصاحبه

ق کمک د به محقویکردیگر را که تجربه و آگاهی لازم برای شرکت در تحقیق دارند، معرفی کنند. این ر
 ی ارائه دهند.و کاربرد های غنی و معناداری دست یابد که بتوانند اطلاعاتی عمیقیج به نمونهکرد تا به تدر

 عناست کهین متعیین حجم نمونه در این بخش بر اساس اصل اشباع نظری صورت گرفت. این اصل به ا
کرار تت و های جدیدی به دست نیاید و اطلاعات به حد کفایها تا زمانی ادامه یافتند که دادهمصاحبه

ای هتعداد نمونه برسند. در واقع، پس از تعداد مشخصی مصاحبه، وقتی اطلاعات جدیدی استخراج نشد،
ابقه مدیریتی یا سال س 10امل داشتن حداقل معیار ورود ش عنوان حجم نمونه کیفی پذیرفته شد.موجود به

رکت دی که مشاد. همچنین، افراها بوتخصصی در حوزه منابع انسانی و آشنایی با مفاهیم مدیریت نسل
عیار خروج مداشتند.  های منابع انسانی وزارت علوم داشتند، اولویتفعال در سیاستگذاری یا اجرای برنامه

 .ها بودشامل عدم تمایل به ادامه مشارکت یا عدم کفایت اطلاعات در مصاحبه

، ارت علوماد وزو کارکنان ستدر مرحله کمی، جامعه آماری شامل تمامی مدیران، اعضای هیأت علمی 
آیند که در فر عنوان جامعه آماری بخش کمی انتخاب شدند، چراتحقیقات و فناوری بود. این افراد به

ها در نتخاب نمونهانقش دارند.  Z های منابع انسانی و تطابق با نیازهای نسلسیاستگذاری و اجرای برنامه
صورت هوش به محقق کمک کرد تا برت گرفت. این رگیری تصادفی ساده صواین بخش به روش نمونه

 هایی نماینده و متنوع به دست آورد.منظم و تصادفی از جامعه آماری کل، نمونه

فراد داد کل اس تعبرای تعیین حجم نمونه بخش کمی از فرمول کوکران استفاده شد. این فرمول بر اسا
گیری، اندازه نمونه را محاسبه و خطای نمونه درصد 95جامعه آماری و با در نظر گرفتن سطح اطمینان 

نفر تعیین شد. اما  336نفری ستاد وزارت علوم، تعداد نمونه اولیه  2674کند. با توجه به جمعیت آماری می
نفر افزایش  384منظور اطمینان بیشتر و جبران احتمال عدم همکاری برخی از افراد، حجم نمونه به به

 آوری شوند.جمعکمیتحلیلهای مورد نیاز برایها بین این افراد توزیع شد تا دادههیافت. در نتیجه، پرسشنام

ساختاریافته بود. این نوع مصاحبه به های نیمهها مصاحبهدر بخش کیفی، ابزار اصلی گردآوری داده
کنندگان، امکان طرح دهد تا ضمن دریافت اطلاعات کامل و عمیق از شرکتپژوهشگر این امکان را می

صورت حضوری ها بهسوالات تکمیلی و پیگیری موضوعات خاص را در حین مصاحبه داشته باشد. مصاحبه
و با توجه به محورهای تحقیقاتی مشخص برگزار شد و محتوای آنها به صورت کیفی تحلیل گردید. برای 

استفاده شد. همچنین،  2و نظرات خبرگان 1کنندگاناطمینان از روایی ابزار، از روش بازبینی توسط مشارکت
مورد تأیید قرار  0.80ضریب توافق بالای  با 3رمزگذارپایایی تحلیل کیفی با استفاده از روش توافق درون

 .گرفت

                                                           
1 member check 
2 expert review 
3 inter-coder agreement 
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ه کیفی ای بود که بر اساس نتایج به دست آمده از مرحلها پرسشنامهدر بخش کمی، ابزار گردآوری داده

 Z لز برای نسهای منابع انسانی مورد نیاطراحی شد. این پرسشنامه شامل سوالاتی در خصوص شایستگی

شد. روایی محتوایی پرسشنامه توسط پانلی از ای پاسخگویی میدرجهرت پنجبود که با استفاده از طیف لیک
ای کل رونباخ برکنظران حوزه منابع انسانی بررسی و تأیید شد. برای بررسی پایایی، ضریب آلفای صاحب

 .دهنده قابلیت اعتماد بالای ابزار بودبه دست آمد که نشان 0.89پرسشنامه برابر با 
منظور تحلیل کمی مورد استفاده قرار های حاصل بهنمونه آماری منتخب توزیع شد و دادهها بین پرسشنامه

ها بر ها در بخش کیفی به روش تحلیل محتوای استقرایی انجام شد. فرآیند تحلیل دادهتحلیل داده گرفت.
نویسی زارشدهی و گسازی، سازمانی آماده( در سه مرحله2008اساس رویکرد پیشنهادی اِلو و کیواس )

ها و تدوین طبقات مفهومی ها، کدگذاری باز، تشکیل مقولهانجام شد که شامل مرور کامل متن مصاحبه
ها، ها از طریق مصاحبه، محقق با بررسی و کدگذاری متن مصاحبهآوری دادهبدین ترتیب، پس از جمع .بود

ها آمده از پرسشنامهدستهای بهادههای کلیدی پرداخت. در بخش کمی، دبه استخراج مفاهیم و شایستگی
های آماری توصیفی و استنباطی، شامل تحلیل عاملی تاییدی برای ارزیابی اعتبار مدل و با استفاده از روش

   افزارهای کیفی با استفاده از نرمتحلیل داده های پژوهش، مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتند.فرضیه
MAXQDA افزارهای کمی با نرمو تحلیل داده 2022سخه ن SPSS  و 26نسخه SmartPLS  نسخه

این روش پژوهش با ترکیب مراحل کیفی و کمی، امکان ارائه دیدگاه جامعی نسبت به  .انجام شد 3

شود که از آورد و به نتایجی منتهی میرا فراهم می Z های منابع انسانی مورد نیاز برای نسلشایستگی
 کردیاز رو یو کم یفیک یهاداده قیتلف یبرا ا و کاربردی هستند.لحاظ علمی و عملی قابل اتک

 یابزار کم یطراح یبرا یاهیعنوان پابه یفیمرحله ک یهاافتهیاستفاده شد که به کمک آن  1یسازثیتثل
 منجر شد. جیاعتبار نتا یدو بخش به ارتقا نیزمان اهم لیمورد استفاده قرار گرفتند و تحل

 

 یافته های پژوهش
 ی متفاوتهای تحصیلی و کارنفر از خبرگان که شامل افراد با تجربیات و زمینه 17در این تحقیق، تعداد 
اند. همچنین، از نظر سطح نفر زن بوده 6مرد و  نفر 11اند. از میان این خبرگان، هستند، شرکت داشته

 ،ینسانانابع م تیریدافراد شامل م نیا یلیتحص نهیزم دارای مدرک دکتری بودند. همگیتحصیلات، 
کل،  نرایمل مدشا ،یشغل هگایاز نظر جا ن،یبود. همچن کیاستراتژ یزیرو برنامه ،یسازمان یشناسروان

سال،  10نفر سابقه کمتر از  2از نظر سابقه کاری،   بودند. یو مشاوران ارشد سازمان ،یمعاونان منابع انسان
های مرتبط با منابع انسانی و مدیریت سال در حوزه 20از نفر سابقه بیش  9سال و  20تا  10نفر سابقه  6

ها و تجربیات ای از دیدگاهدهد تا از طیف گستردهاند. این تنوع در ترکیب نمونه به تحقیق اجازه میداشته
 ابد. یدست  Z های موردنیاز نسلایستگیشتری در مورد مند شود و به نتایج جامعبهره

                                                           
1 triangulation 
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به  ربوطاز روش کدگذاری باز و محوری، تلاش شده تا مضامین م در این پژوهش، با استفاده

 وهای دولتی شناسایی شود. با توجه به پیچیدگی موضوع در سازمان Z های منابع انسانی نسلشایستگی
شود، عنوان کدگذاری محوری شناخته میشده، مرحله دوم کدگذاری که بهاهمیت مضامین استخراج

شود. در این مرحله، تر استفاده میهای بزرگاد مقولهفیق کدهای مشابه و ایجبندی و تلمنظور دستهبه
های کلیدی موردنیاز گیرند که نمایانگر شایستگیتری قرار میهای گستردهمفاهیم مشابه در قالب مقوله

. این ایه شناسایی شدندمفهوم اولیه و یا مضمون پ 350در مرحله اول  در آینده خواهند بود. Z برای نسل
از هر مصاحبه را  خلاصه کدهای استخراج شده 1که جدول  مضامین و مفاهیم از مصاحبه ها بدست آمدند

 نشان می دهد.
 .خلاصه کدهای استخراج شده از هر مصاحبه1جدول 

 

 تعداد کد اسخراج شده کد ردیف

1 A 18 

2 B 16 

3 C 20 

4 D 16 

5 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 

15 O 20 

16 P 22 

17 Q 24 

 350 جمع مولفه های استخراج شده

 

شده با در نظر گرفتن ادبیات موضوع و دهنده استخراجها، مضامین سازماندر مرحله سوم تحلیل داده
ای از مضامین ایند، شبکههای نظری به یک مضمون فراگیر اختصاص داده شدند. در این فرحساسیت

صورت دقیق توسط محقق بازبینی و اصلاح شدند تا مضامین مشابه در طراحی شد و مضامین پایه به
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های یکسان قرار گیرند. این شبکه شامل سه سطح اصلی است: مضامین پایه، مضامین بندیدسته
های بندیی مضامین و انجام طبقهدهنده، و مضامین فراگیر. در نهایت، محقق با تکرار و بازبینسازمان

 مضمون فراگیر دست یافت. 7دهنده و مضمون سازمان 19مضمون پایه،  44ای با گوناگون، به شبکه
ای گونهدر وزارت علوم، تحقیقات و فناوری به Z های انسانی نسلشبکه مضامین مربوط به شایستگی

به کدها و نکات کلیدی متن اشاره دارند؛ مضامین تنظیم شده که سطوح مختلف را دربرگیرد. مضامین پایه 
تر را اند؛ و مضامین فراگیر، اصول اساسی و کلیسازی مضامین پایهدهنده، حاصل ترکیب و خلاصهسازمان

دهنده مضامین مهم در ای ترسیم شدند که نشانهای شبکهصورت نقشهشوند. این مضامین بهشامل می
صورت مراتبی، مضامین بهدر این روش، برخلاف رویکرد سلسله ست.ها اهر سطح و روابط میان آن

ها برجسته شود. شوند تا شناوری و پویایی مضامین و تعامل متقابل آنای نمایش داده میگرافیکی و شبکه
روند. با ها ابزاری تحلیلی برای تجسم روابط میان مضامین بوده و خود تحلیل نهایی به شمار نمیاین شبکه

صورت بصری و واضح توانند نتایج تحقیق را بهفاده از این شبکه مضمونی، محقق و خوانندگان میاست
 تفسیر کرده و درک بهتری از محتوای پژوهش به دست آورند.

 

 Zسل . مضامین فراگیر، مضامین سازمان دهنده الگوی شایستگی های منابع انسانی مبتنی بر ن2جدول 
 مضامین پایه دهندهمضمون سازمان مضمون فراگیر

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

 پذیری ذهنی، توانایی تغییر در شرایط مختلفانعطاف پذیریانعطاف

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

 هی، احترام به نظرات دیگرانکار تیمی، هماهنگی گرو کار تیمی

 استفاده از فناوری

 های نویناستفاده از ابزارهای دیجیتال، آشنایی با فناوری پذیریفناوری

 تحلیل داده
یت گیری، آگاهی از امنها در تصمیمتحلیل داده، استفاده از داده

 داده

 هاسریع با فناوریپذیرش تغییرات تکنولوژیکی، سازگاری  های نوینسازگاری با فناوری

 بندیمدیریت 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 مستقلتصمیم

 اعیآگاهی فرهنگی و اجتم

 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

 استرسشناخت احساسات خود، کنترل هیجانات، مدیریت  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

 دی بهبود عملکرپذیرش بازخورد، استفاده از بازخورد برا بازخوردپذیری

 های فنی و تخصصیهای شخصی، ارتقاء مهارتتقویت مهارت های فردیارتقاء شایستگی
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های اصلی ولفهدهد که در آن ارتباطات و روابط بین م، ماتریس خودتعاملی ساختاری را نشان می3جدول 
 یینها و ساختار نیمضام انیر روابط ممنظور درک بهتبه شایستگی منابع انسانی مشخص شده است.

ست که تعامل ا دهیگرد می( ترس1)شکل  یادر قالب نمودار شبکه یینها یمدل مفهوم ها،یستگیشا
 .دهدیم شینما یصورت بصرگانه را بهدر سطوح سه نیمضام

 
 یادر قالب نمودار شبکه یینها یمدل مفهوم. 1شکل 

 

 ماتریس خودتعاملی ساختاری .3جدول 
 

 هامولفه
 نوآوری و

 خلاقیت

های مهارت

 ارتباطی

استفاده از 

 فناوری

مدیریت 

زمان و 

 بندیاولویت

آگاهی 

فرهنگی و 

 اجتماعی

هوش 

 هیجانی

توسعه فردی 

و یادگیری 

 مستمر

 1 1 0 0 1 1 1 نوآوری و خلاقیت

 0 1 1 1 0 1 1 های ارتباطیمهارت

 1 0 0 1 1 0 1 استفاده از فناوری

مدیریت زمان و 
 بندیاولویت

0 1 1 1 0 0 1 

آگاهی فرهنگی و 
 اجتماعی

1 1 0 0 1 1 1 

 0 1 1 1 0 1 0 هوش هیجانی

توسعه فردی و یادگیری 
 مستمر

1 0 1 0 1 0 1 
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ال، ها هستند. برای مثدهنده وجود یا عدم وجود رابطه مستقیم میان مولفهبه ترتیب نشان 0و  1اعداد 
 ووش هیجانی هارتباطی وجود دارد، اما این رابطه بین های ای بین نوآوری و خلاقیت و مهارترابطه

وابط بین دهد تا به صورت دقیق رشود. این ماتریس به تحلیلگر امکان میاستفاده از فناوری مشاهده نمی
 .ها ارزیابی کندها را بسنجد و سطح هر مولفه را در ساختار کل شایستگیمولفه

 

 ماتریس دستیابی اولیه. 4جدول 

 هامولفه
نوآوری و 

 خلاقیت

های مهارت

 ارتباطی

استفاده از 

 فناوری

مدیریت 

زمان و 

 بندیاولویت

آگاهی 

فرهنگی و 

 اجتماعی

هوش 

 هیجانی

 توسعه فردی

و یادگیری  

 مستمر

 1 1 1 1 1 1 1 نوآوری و خلاقیت

 1 1 1 1 1 1 1 های ارتباطیمهارت

 1 1 1 1 1 1 1 استفاده از فناوری

 1 1 1 1 1 1 1 بندیویتمدیریت زمان و اول

 1 1 1 1 1 1 1 آگاهی فرهنگی و اجتماعی

 1 1 1 1 1 1 1 هوش هیجانی

توسعه فردی و یادگیری 
 مستمر

1 1 1 1 1 1 1 

 

رهای ها از طریق مسیدهد که در آن دسترسی به همه مولفه، ماتریس دستیابی اولیه را نشان می5جدول 
ها تواند به سایر مولفهدهد که هر مولفه میتند و نشان میهس 1مختلف ممکن است. تمامی مقادیر 

رسی و دست دسترسی پیدا کند. این ماتریس برای ساختن ماتریس دستیابی نهایی و بررسی میزان
 .تأثیرگذاری هر مولفه بر دیگران مفید است

 ماتریس دستیابی اولیه سازگار شده .5جدول 

 هامولفه
نوآوری و 

 خلاقیت

های مهارت

 تباطیار

استفاده 

 از فناوری

مدیریت 

زمان و 

 بندیاولویت

آگاهی 

فرهنگی و 

 اجتماعی

هوش 

 هیجانی

 توسعه فردی 

و یادگیری 

 مستمر

 1 1 0 0 1 1 1 نوآوری و خلاقیت

 0 1 1 1 0 1 1 های ارتباطیمهارت

 1 0 0 1 1 0 1 استفاده از فناوری

 1 0 0 1 1 1 0 بندیمدیریت زمان و اولویت

 1 1 1 0 0 1 1 فرهنگی و اجتماعی آگاهی

 0 1 1 1 0 1 0 هوش هیجانی

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

ها ای تنظیم شده که تنها روابط منطقی و معقول بین مولفه، ماتریس دستیابی اولیه به گونه6در جدول 
اند. به این ترتیب، ماتریس ، حذف شدهانداند و برخی از ارتباطات که ضعیف یا غیرمستقیم بودهحفظ شده
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تواند دهد که میها را ارائه میتر از روابط بین مولفهتر و منطقیدستیابی اولیه سازگار شده یک نمای واضح
 .ها کمک کندبه درک بهتری از تأثیرات مستقیم بین مولفه

 

 سطوح مضامین مورد بررسی در مدل .6جدول 
 هامولفه سطح

 و یادگیری مستمر توسعه فردی 1

 های ارتباطینوآوری و خلاقیت، مهارت 2

 بندیاستفاده از فناوری، مدیریت زمان و اولویت 3

 آگاهی فرهنگی و اجتماعی، هوش هیجانی 4

 

دهد که در مدل شایستگی منابع انسانی بر اساس تحلیل ها را نشان میسطوح مختلف مولفه 6جدول 
های سطح اول مانند توسعه فردی و یادگیری مستمر اند. مولفهبندی شدههمدلسازی ساختاری تفسیری دست
هنگی و های سطح چهارم مانند آگاهی فرها دارند، در حالی که مولفهبیشترین تأثیر را بر سایر مولفه

 .اجتماعی و هوش هیجانی تأثیرپذیرترین موارد در مدل هستند
 

 . روایی و پایایی مدل7جدول 

 آلفای کرونباخ پایایی ترکیبی AVE C.R متغیر

 0.82 0.88 0.74 نوآوری و خلاقیت

 0.85 0.9 0.76 های ارتباطیمهارت

 0.87 0.91 0.78 استفاده از فناوری

 0.83 0.89 0.75 بندیمدیریت زمان و اولویت

 0.8 0.86 0.72 آگاهی فرهنگی و اجتماعی

 0.88 0.92 0.77 هوش هیجانی

 0.9 0.93 0.8 مستمر توسعه فردی و یادگیری
 

دهنده روایی همگرا مناسب برای هر است، که نشان 0.50در این جدول بیشتر از  AVE تمامی مقادیر
اسب برای هر متغیر است که حاکی از پایایی من 0.7بیشتر از  C.R یک از متغیرها است. تمامی مقادیر

دهنده پایایی خوب ابزار است که نشان 0.7است. تمامی مقادیر آلفای کرونباخ در این جدول بیشتر از 
 گیری برای هر یک از متغیرها است.اندازه
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 . مدل معادلات ساختاری الگوی پژوهش در حالت تخمین استاندارد2شکل 

 
 

 
 

 . مدل معادلات ساختاری الگوی پژوهش در حالت معنی داری3شکل 
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 ماره تی. مدل معادلات ساختاری الگوی پژوهش در حالت آ4شکل 
 

 کارکنان ستاد وزارت  Z. تخمین مسیر الگوی شایستگی های منابع انسانی مبتنی بر نسل 8جدول 

 علوم، تحقیقات و فناوری

 ارتباط بین مولفه های مدل
ضریب 

 مسیر

انحراف 

 استاندارد
 سطح معنی داری آماره تی

 0.0000 4.466 0.055 0.245 مهارت های ارتباطی <-آگاهی فرهنگی و اجتماعی 

 0.0000 8.934 0.047 0.417 مهارت های ارتباطی <-توسعه فردی و یادگیری مستمر 

 0.0020 3.1 0.076 0.235 نوآوری و خلاقیت <-توسعه فردی و یادگیری مستمر 

 0.0000 13.475 0.042 0.569 ز فناوریاستفاده ا <-مهارت های ارتباطی 

 0.0000 12.39 0.046 0.573 یت بندیان و اولومدیریت زم <-مهارت های ارتباطی 

 0.0000 6.747 0.041 0.275 ناوریاستفاده از ف <-نوآوری و خلاقیت 

 0.0000 4.255 0.049 0.208 اولویت بندی ومدیریت زمان  <-نوآوری و خلاقیت 

 0.0010 3.456 0.057 0.197 مهارت های ارتباطی <-هوش هیجانی 

 0.0000 5.836 0.071 0.416 نوآوری و خلاقیت <-هوش هیجانی 
 

بیانگر معنی دار بودن کلیه مسیرهای مدل می باشد که نشان دهنده اعتبار مطلوب مدل  8نتایج جدول 
در ستاد وزارت علوم، تحقیقات و فناوری، نتایج  Z های انسانی نسلدر راستای بررسی شایستگیاست. 

اند. این ها بررسی شدهاداری ارتباط بین مولفهدست آمده و ضرایب معنتخمین مسیر در الگوی پژوهش به
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های مورد نظر کمک های اساسی در توسعه شایستگینتایج به تحلیل و درک بهتر نقش هر یک از مولفه
 .دهدها در نسل جدید کارکنان ارائه میکند و مسیری روشن برای بهبود و تقویت این شایستگیمی

 و 0.245یر با ضریب مس« های ارتباطیمهارت»و « گی و اجتماعیآگاهی فرهن»ابتدا بررسی ارتباط بین 
های دهد که آگاهی فرهنگی و اجتماعی تأثیر مثبت و معناداری بر مهارتنشان می 4.466آماره تی 

سائل می و توجه به دارد. این یافته بیانگر این است که افزایش دانش فرهنگ Z ارتباطی کارکنان نسل
رهنگی و های ارتباطی در محیط کاری کمک کند، چراکه آگاهی فتوسعه مهارتتواند به اجتماعی می

 .ها در ایجاد ارتباط مؤثر و تعاملات مثبت نقش کلیدی داردشناخت تفاوت

 0.417با ضریب « های ارتباطیمهارت»توجهی بر تأثیر قابل« توسعه فردی و یادگیری مستمر»همچنین، 
یت ستمر اهممدهد که هر چه افراد به توسعه فردی و یادگیری ه نشان میدارد. این رابط 8.934و آماره تی 

یادگیری  یابد. به عبارتی، تلاش برای بهبود وهای ارتباطی آنها بهبود بیشتری میبیشتری دهند، مهارت
ل تواند به دلیبخشد. این تأثیر میهای کاری به شکل مؤثری ارتقاء میمداوم، ارتباطات افراد را در محیط

 .ها باشدداشتن مهارتروز نگههای بهینه ارتباط و نیز توانایی بهآگاهی بیشتر از روش

و آماره تی  0.235با ضریب مسیر « نوآوری و خلاقیت»و « توسعه فردی و یادگیری مستمر»ارتباط بین 
ادی که در پی ه افرکند کمی نیز نشان از اهمیت یادگیری مداوم در ایجاد نوآوری دارد. این رابطه تأکید 3.1

کار از  ی در محیططور طبیعی خلاقیت و نوآوری بیشترتوسعه فردی هستند و تمایل به یادگیری دارند، به
کند تا با تواند این باشد که یادگیری مستمر به افراد کمک میدهند. دلیل این امر میخود نشان می

 .های جدید و نوآورانه دست یابنده، به ایدهجها در تماس باشند و در نتیشروزترین اطلاعات و دانبه

و آماره تی  0.569با ضریب « استفاده از فناوری»و « های ارتباطیمهارت»در مسیر دیگر، رابطه بین 
ها نیز عملکرد تر، در استفاده از فناوریهای ارتباطی قویدهد که افراد دارای مهارتنشان می 13.475

کند و بیانگر ها تأکید میهای ارتباطی در استفاده مؤثر از فناوریمیت مهارتبهتری دارند. این یافته بر اه
د ها به کار گیرنر فناوریسرعت دریافت و دآن است که افراد با توانایی بالای ارتباطی قادرند اطلاعات را به

 .برداری کنندو از آنها برای انجام وظایف کاری بهره

و  0.573با ضریب « بندیمدیریت زمان و اولویت»و « ای ارتباطیهمهارت»از سوی دیگر، رابطه بین 
بندی های ارتباطی قوی، در مدیریت زمان و اولویتدهنده این است که مهارتنیز نشان 12.39آماره تی 

کند تا به شکل بهتری های ارتباطی به افراد کمک میدهد که تواناییمؤثر است. این یافته نشان می
ؤثر تباطات منند، زیرا ارکی را تشخیص دهند و زمان خود را به نحو مؤثرتری مدیریت های کاراولویت

 .ها کمک کندفافیت نیازها و مسئولیتشتواند به افراد در می

و آماره تی  0.275نیز با ضریب مسیر « استفاده از فناوری»و « نوآوری و خلاقیت»در بررسی مسیر 
انایی استفاده از فناوری اشاره کرد. افراد خلاق تمایل بیشتری به توان به نقش خلاقیت در تو، می6.747

تواند در تطابق با تغییرات فناورانه مؤثر باشد. های نوین دارند و این ویژگی میپذیرش و استفاده از فناوری
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و  0.208با ضریب « بندیمدیریت زمان و اولویت»و « نوآوری و خلاقیت»به همین ترتیب، ارتباط بین 
کند تا بتوانند به بهترین شکل ممکن دهد که خلاقیت به افراد کمک مینیز نشان می 4.255اره تی آم

های خود را مدیریت کنند. افراد نوآور معمولاً توانایی بهتری در حل مسائل و ایجاد زمان و اولویت
 .ش مثبتی ایفا کندریزی و مدیریت زمان نقتواند در برنامههای مناسب دارند و این ویژگی میحلراه

 0.197ترتیب با ضرایب به« نوآوری و خلاقیت»و « های ارتباطیمهارت»بر « هوش هیجانی»نهایتاً، تأثیر 
های ارتباطی دهنده اهمیت هوش هیجانی در بهبود مهارتنشان 5.836و  3.456های تی و آماره 0.416و 

های دیگران را بتوانند احساسات و واکنششود که افراد و خلاقیت است. هوش هیجانی بالا موجب می
درک کرده و ارتباطات مؤثرتری برقرار کنند. همچنین، هوش هیجانی در تحریک خلاقیت نقش بسزایی 

های نو و ساز ایجاد ایدهتواند زمینهدارد، چرا که توانایی مدیریت احساسات و برخورد منطقی با مسائل می
 هایی مانندمفهومی حاصل از تحلیل عاملی تأییدی با شاخص برازش مدل های جدید باشد.حل چالش

RMSEA = 0.06 ،CFI = 0.93 و TLI = 0.91 دهنده کفایت ساختار عاملی بررسی شد که نشان
 .پیشنهادی و تأیید مدل الگو است

 

 نتیجه گیری
زارت در و Z لهای انسانی مورد نیاز برای نسدهنده اهمیت و پیچیدگی شایستگینتایج این تحقیق نشان

راج شد لفی استخمخت علوم، تحقیقات و فناوری است. با استفاده از روش کدگذاری باز و محوری، مضامین
های دولتی هستند. این های انسانی در سازمانهای کلیدی شایستگیها نمایانگر جنبهکه هرکدام از آن

ها به وضوح مشخص شود و این آنا روابط و تعاملات میان ای ترسیم شدند تمضامین به صورت شبکه

 .در این وزارتخانه به دست دهد Z های نسلانداز کاملی از شایستگیروش توانست چشم

گان با نفر از خبر 17های مفهوم پایه شناسایی شدند که نمایانگر مباحث مختلف از دیدگاه 350در گام اول، 
لف در ربیات مختونه باعث شد که نظرات و تجتنوع در انتخاب نم های متفاوت بودند. اینسوابق و تخصص

یل، مه فرایند تحل. با ادااست این زمینه گردآوری شوند و از این رو، نتایج تحقیق از جامعیت بالایی برخوردار
د مضمون فراگیر تبدیل شدن 7دهنده و در نهایت به مضمون سازمان 19مضمون پایه،  44این مفاهیم به 

 .نابع انسانی اشاره دارندمدر حوزه  Z های مورد نیاز نسلیستگیکه هرکدام به نحوی به شا

های های ساختاری از روابط بین مضامین با استفاده از مدل معادلات ساختاری نشان داد که مولفهتحلیل
، «استفاده از فناوری»، «های ارتباطیمهارت»، «نوآوری و خلاقیت»های انسانی مانند مختلف شایستگی

توسعه فردی و »و « هوش هیجانی»، «آگاهی فرهنگی و اجتماعی»، «بندیان و اولویتمدیریت زم»
ها نشان داد که به طور مستقیم و معناداری با یکدیگر در ارتباط هستند. برای مثال، یافته« یادگیری مستمر

د این دارد، که خو« های ارتباطیمهارت»تأثیر مستقیم و معناداری بر « آگاهی فرهنگی و اجتماعی»
نیز « بندیمدیریت زمان و اولویت»و « استفاده از فناوری»های دیگر مانند ها در توسعه شایستگیمهارت
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راستایی این دهنده روابط معنادار و همهای مختلف نشانکنند. ضریب مسیرها در جدولنقش مهمی ایفا می

 .ها استمولفه

ترین ز مهمبه عنوان یکی ا« و یادگیری مستمرتوسعه فردی » ها همچنین حاکی از آن است کهیافته
های مهارت»ها دارد. این مولفه نه تنها به تقویت های سطح اول، بیشترین تأثیر را بر سایر مولفهمولفه

 جه بهست. این نتیانیز تأثیرگذار « نوآوری و خلاقیت»کند، بلکه به طور غیرمستقیم در کمک می« ارتباطی
ه بین نسل نیاز اه به سرعت در حال تغییر و تکامل است، اهمیت دارد؛ زیرا ک Z ویژه در مورد نسل

 .رو مقابله کندهای پیشها و دانش خود دارد تا بتواند با چالشروز نگه داشتن مهارتیادگیری مستمر و به

رد وم Z های نسلهای اساسی شایستگینیز به عنوان یکی از مولفه« نوآوری و خلاقیت»در همین راستا، 
« بندیولویتمان و ازمدیریت »و « استفاده از فناوری»توجه قرار گرفت. این مولفه با تأثیرگذاری بر 

 قویت اینتست. بنابراین، ابا تغییرات فناوری و فرآیندهای جدید در محیط کار  Z نمایانگر لزوم تطبیق نسل
های کاری بسیار طیت این نسل در محیویژه در حوزه فناوری و مدیریت منابع زمان برای موفقها بهمهارت

 .ضروری است

دهنده دار بوده و نشانها معنیشده، تمام روابط بین مولفهبر اساس مدل ساختاری و تحلیل مسیرهای انجام
طور خاص، ضریب مسیر بالای بین های انسانی است. بههای مختلف شایستگیپویایی و تعامل میان جنبه

مان و مدیریت ز»و « های ارتباطیمهارت»و همچنین « استفاده از فناوری»و « های ارتباطیمهارت»
ر مواجهه با دهای ارتباطی نه تنها در تعاملات انسانی، بلکه به وضوح تأکید دارد که توانایی« بندیاولویت
 .باید تقویت شود Z ؤثر زمان در نسلمهای نوین و همچنین مدیریت فناوری

ری و نوآو»و « های ارتباطیمهارت»بر « هوش هیجانی»اهدی از تأثیر همچنین، در این تحقیق شو
ایجاد  دهنده این است که افراد با هوش هیجانی بالا، توانایی بیشتری دردست آمد که نشانبه« خلاقیت

ویژه در کارهای ها بههای کاری دارند. این مولفهارتباطات مؤثر و همچنین در اعمال خلاقیت در محیط
های دولتی زماندر سا Z های انسانی در نسلتعاملات اجتماعی اهمیت دارند و در توسعه شایستگی تیمی و

رت گیرندگان در وزاتواند به مدیران منابع انسانی و تصمیمنتایج این تحقیق می .باید مورد توجه قرار گیرند

 Z نسل های مورد نیازیستگیهایی برای جذب و توسعه شاعلوم، تحقیقات و فناوری کمک کند تا استراتژی

توان شده، میهای شناساییویژه با توجه به الگوهای شایستگیهای کاری طراحی کنند. بهدر محیط
های ارتباطی، نوآوری، قویت مهارتتطراحی کرد که به  Z هایی را برای کارکنان نسلآموزش

گذار تحقیقاتی تواند پایهحقیق میتاین همچنین،  .های نوین کمک کندیپذیری و استفاده از فناورانعطاف

به  Z های کاری باشد. از آنجا که نسلها و محیطدر سایر سازمان Z های نسلبیشتر در زمینه شایستگی
ها در این نسل های مورد نیاز و چگونگی توسعه آنتر شایستگیشود، شناخت دقیقسرعت وارد بازار کار می

 .ها و برآورده ساختن نیازهای آینده کمک کندانتواند به بهبود عملکرد سازممی
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