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Extended Abstract  
Abstract 

Generation Z, often referred to as the digital generation, represents a rapidly 

expanding cohort that is reshaping social, economic, and educational 

landscapes. Growing up immersed in technology, this generation demonstrates 

distinct characteristics such as adaptability, entrepreneurial orientation, and 

strong digital fluency. However, the fast pace of technological transformation 

and the emergence of the Fourth Industrial Revolution present new challenges 

for their competency development. Beyond technical expertise, Generation Z 

increasingly values soft skills, leadership, and future-oriented capabilities that 

prepare them for complex and uncertain environments. Understanding and 

redefining these competencies is essential for their sustainable success in a 

rapidly changing world. 

Introduction  

The present study aims to investigate the competencies of Generation Z human 

resources with a future studies approach in the Ministry of Science, Research, 

and Technology. With the rapid transformation of work environments and the 

increasing influence of technology, understanding the competencies of 

Generation Z employees has become crucial for organizations to ensure 

sustainability and effectiveness. Generation Z, born between the mid-1990s and 

early 2010s, exhibits unique characteristics such as adaptability to technology, 

teamwork capabilities, and data-driven decision-making skills. Previous 

research highlights that this generation values flexibility, innovation, and rapid 
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learning, making it essential to examine their competencies in the workplace 

context. This study adopts a qualitative approach to explore and categorize the 

competencies required for Generation Z employees to thrive in governmental 

institutions, particularly in policy-making and decision-making entities. By 

employing a thematic analysis approach, the study seeks to identify key skills, 

behaviors, and attributes that distinguish this generation in professional settings. 

The findings contribute to the growing body of knowledge regarding human 

resource management for younger generations and offer practical insights for 

policymakers and organizational leaders. Given the dynamic nature of 

workplaces and the increasing role of digitalization, the study emphasizes the 

need for government organizations to adapt their strategies to better integrate 

Generation Z employees into their workforce. 

Materials and Methods 

This qualitative research was conducted using a thematic analysis approach and 

consisted of three coding stages: open coding, axial coding, and selective 

coding. The research sample comprised senior managers and consultants from 

the Ministry of Science, Research, and Technology, who play a critical role in 

shaping human resource policies and understanding generational workforce 

transitions. The participants were selected using a purposive and snowball 

sampling method to ensure that individuals with deep expertise and experience 

in human resource management and generational studies were included. A total 

of 17 interviews were conducted until theoretical saturation was achieved, 

indicating that no new insights emerged from additional data collection. Semi-

structured interviews were the primary data collection tool, allowing for in-

depth exploration of participants' perceptions and experiences. These interviews 

were conducted in person and followed a set of predefined themes while 

allowing flexibility for follow-up questions. The collected data were analyzed 

through an inductive content analysis method, following the classical Glaser 

coding approach. Three key coding stages—open, axial, and selective—were 

implemented to extract and categorize competencies relevant to Generation Z 

employees. To ensure the validity and reliability of the qualitative findings, the 

research adhered to the criteria of credibility, transferability, dependability, and 

confirmability. Furthermore, expert validation and participant verification 

techniques were utilized to enhance the accuracy of the results. The study’s 

methodological rigor was maintained by documenting each stage 

comprehensively and engaging subject-matter experts to review and confirm the 

identified themes and competencies. 

Discussion and Results 

The initial phase of qualitative data analysis involved open coding, where the 

content of interviews was systematically examined to identify meaningful 

concepts. A total of 350 initial concepts were extracted, which were then 
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categorized into 44 basic themes and further refined into 19 organizing themes. 

These organizing themes were subsequently grouped under seven overarching 

global themes that represent the core competencies of Generation Z employees 

in the workplace. The key competencies identified include teamwork ability, 

active listening, familiarity with emerging technologies, data analysis, respect 

for diverse perspectives, adaptability to technological changes, task 

organization, and multitasking skills. The findings highlight that Generation Z 

employees leverage analytical and technology-driven skills to enhance their 

performance in professional settings. Moreover, their proficiency in 

collaborative work and their ability to manage multiple tasks simultaneously 

make them valuable assets in modern organizations. The research further 

revealed that this generation prioritizes a balance between personal and 

professional life while actively seeking opportunities for continuous learning 

and career development. Through the coding and thematic categorization 

process, the study demonstrated how Generation Z’s workplace behaviors align 

with the evolving demands of digital and technology-intensive environments. 

Additionally, the study underscores the importance of fostering a workplace 

culture that supports flexibility, inclusion, and skill development to maximize 

the potential of this generation. The thematic analysis framework effectively 

captured the nuanced attributes that define Generation Z’s engagement and 

effectiveness in government organizations. 

Conclusion 

The study’s findings emphasize the necessity for organizations, particularly 

government institutions, to adapt their human resource strategies to align with 

the strengths and expectations of Generation Z employees. The identified 

competencies reflect this generation’s distinct work ethic, which is rooted in 

technological proficiency, analytical thinking, collaboration, and adaptability. 

Given the increasing reliance on digital tools and data-driven decision-making, 

organizations must implement policies that leverage Generation Z’s strengths 

while providing structured career pathways for their professional growth. The 

research suggests that government entities should prioritize training programs 

that enhance digital literacy, foster teamwork, and encourage innovation to 

create a more dynamic and resilient workforce. Additionally, the study 

highlights the need for leadership models that integrate the participatory and 

feedback-oriented work preferences of Generation Z employees. The findings 

contribute to the broader discourse on intergenerational workforce management, 

offering practical recommendations for policymakers and human resource 

managers. Future research could extend this study by exploring the longitudinal 

impact of these competencies on organizational performance and by examining 

the generational differences in work-related attitudes and behaviors across 

various industries. Ultimately, integrating Generation Z’s competencies into 
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human resource frameworks will be essential for fostering a progressive and 

technology-driven workplace culture that aligns with the evolving dynamics of 

the modern labor market. 

Keywords:Human resources competence, teamwork ability, active listening, 

familiarity with new technologies, data analysis 
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 چکیده
در ستاد وزارت علوم،    یپژوهندهیآ کردیبا رو Zهای منابع انسانی نسلشایستگی یپژوهش حاضر با هدف بررس

کودزااری بواز  کدزویاری     بمده و در سو  مرحلو    یفیع کپژوهش از نم نیانجا، شده است. ا یو فناور قاتیتحق

و مشواوران   رانیشوامل مود   یاجرا شده است. جامع  آمار انتخابی و کدزیاری محمری با رویکرد تحلیل مضممن

 نفر تا رسیدن ب  اشوااع نروری   71ی برفزلمل  یریزو با روش نممن  فمندصمرت هدوزارتخان  بمد ک  ب  نیارشد ا

 یمحتوما  لیو و بوا اسوتفاده از روش تحل   یزردآور افت یساختارم ین یهامصاحا  قیها از طردادهانتخاب شدند. 

بو     یدهشد ک  پس از سازمان ییشناسا  یمفهم، اول 053  یشدند. در مرحل  نخست کدزیار لیتحل ییاستقرا

مضوممن   1در قالو   مضوممن سوازماندهنده    71 .دیزرد یبنددهنده دست مضممن سازمان 71و   یمضممن پا 44

زمش دادن فعال    یمیکار ت ییشامل تمانا Z نسل یدیکل یهایستگینشان داد ک  شا جینتا فرازیر قرار زرفتند.

 یسوازمانده  هوا  یبا فناور عیسر یساززار گران یها  احترا، ب  نررات دداده لیتحل ن ینم یهایبا فناور ییآشنا

 یهوا از مهوارت  یریزنسل با بهره نینشان داد ک  ا هاافت ی ن یست. همچنا ندزان چ یانجا، کارها ییاممر و تمانا

بنوابراین     دارند ندهیآ یکار یهاطیدر مح ینیآفرنقش یبرا یفردمنحصرب  یهاتیقابل محمر یو فناور یلیتحل

 ر آینوده د Zهوای نسول   زیری بهین  از ظرفیوت تماند نقش مؤثری در بهرهها میتقمیت و تمسع  این شایستگی

 سازمانی وزارت علم، ایفا کند.

 .هاداده لیتحل  زمش دادن فعال  یمیکار ت ییمانا: شایستگی منابع انسانی  تهای کلیدیواژه
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  مقدم 
شود، بهه سهرعت در حهال گسهتر      که به عنوان نسل دیجیتال نیز شناخته می Z نسل

شهود. ایهن نسهل کهه در     اجتماعی، اقتصادی و آموزشهی مهی   های مختلفاست و وارد عرصه

های قبلی متمهایز  ها را از نسلهای خاصی دارند که آناند، ویژگیدنیای دیجیتال بزرگ شده

منهدی  های نوین، علاقهه توان به توانایی استفاده از فناوریها میکند. از جمله این ویژگیمی

 ,Lubis) یی انطبها  سهریع بها ترییهرات اشهاره کهرد      به کارهای مستقل و کارآفرینی، و توانا

Absah & Lumbanraja, 2019.)      بههه عههلاوه، ایههن نسههل بههه دلیههل تهه  یرات شههگر

هههای جدیههدی در زمینههه توسههاه  سههازی و انقههلاع صههناتی چبههارم، بهها چههالش دیجیتههال

های مورد نیهاز بهرای موفقیهت    های خود مواجه است. از این رو، بررسی شایستگیشایستگی

 این نسل در دنیای آینده، ضرورتی غیرقابل انکار است.

، نخستین موضوعی که بایهد مهورد توجهه    Zهای منابع انسانی نسل در بررسی شایستگی

ههای  ها باید برای موفقیت در عرصهه هایی است که آنهای نرم و توانمندیقرار گیرد، مبارت

دی و نهوآوری در اختیهار داشهته    فهر مختلف از جمله مدیریت پروژه، رهبری، ارتباطات بهین 

ههای ارتبهاطی و همکهاری در ف های     اند که این نسل به مبهارت ها نشان دادهباشند. تحقیق

بنهابراین،   (.Magano et al., 2020) های فنی و تخصصی توجه دارندمجازی بیشتر از مبارت

 Zسانی نسل های منابع انهای اخیر بر این موضوع ت کید شده است که شایستگیدر پژوهش

های رهبری در دنیهای مهدرن بررسهی شهوند.     های دیجیتال و توانمندیباید در قالب مبارت

ههای کهاری بلکهه در تاهاملات اجتمهاعی و تحصهیلی نیهز از        ها نه تنبا در محیطاین مبارت

 .(Wasiluk, 2023) اهمیت بالایی برخوردار هستند

پژوههی نیهز   در ارتباط با آینهده  Zنسل  های منابع انسانیدر این راستا، بررسی شایستگی

ههای خاصهی بهرای    بسیار حیاتی است. با توجه به ترییرات سریع فناوری، نیاز به شایسهتگی 

ههای  توان به مبهارت ها میشود. از جمله این شایستگیموفقیت در دنیای آینده احساس می

ههای  مبتنهی بهر فنهاوری    هایتفکر انتقادی، توانایی سازگاری با ترییرات سریع و نیز مبارت

 (.Karabaş & Yıldız, 2023) نوین همچون هو  مصهنوعی و اینترنهت اشهیا اشهاره کهرد     

هها  ها را شناسایی و در راستای پهرور  آن کند تا این شایستگیپژوهی به ما کمک میآینده

 اقدامات مو ری انجام دهیم. Z در نسل
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ههای  های فنی، به شایستگیمبارت علاوه بر Z دهند که نسلهای اخیر نشان میپژوهش

ها شامل خودآگاهی، مدیریت هیجهانی و توانهایی   فردی نیز توجه زیادی دارد. این شایستگی

 (.Hameed & Sharma, 2020) های پیچیده در شرایط غیرمطمئن هستندگیریدر تصمیم

 Zی نسهل  های منهابع انسهان  دهنده ترییرات عمده در نیازهای شایستگیها نشاناین ویژگی

ههای فنهی را   های فهردی در کنهار مبهارت   های قبلی است و اهمیت توانمندینسبت به نسل

هها اهمیهت   پژوهی در شناسایی ایهن شایسهتگی  دهد. به همین دلیل، رویکرد آیندهنشان می

های آموزشی و شرلی در راستای تواند به طور مستقیم بر توساه استراتژیای دارد و میویژه

 رد این نسل در آینده ت  یرگذار باشد.بببود عملک

ههای نهوین، بسهیاری از    با توجه بهه تحهولات سهریع دنیهای دیجیتهال و فبهور فنهاوری       

باید برای موفقیت در دنیای جدید بهه دسهت    Z های خاصی که نسلها به شایستگیپژوهش

نهوآوری و   های دیجیتال، حل مسئله،هایی چون مبارتاند. این نسل به مبارتآورد، پرداخته

ههای  در ایهن زمینهه، اسهتراتژی    (.Dieguez et al., 2024) سازگاری با ترییرات ت کیهد دارد 

تقویت کننهد.   Z ها را در نسلای طراحی شوند که این مبارتگونهای باید بهآموزشی و حرفه

ها و سپس ارائه راهکارهای آموزشی های بزرگ، شناسایی دقیق این شایستگییکی از چالش

 هاست.اسب برای ارتقاء آنمن

تهر  باید با رویکردی پیشهرفته  Zهای منابع انسانی نسل پژوهی، شایستگیدر زمینه آینده

توانهد در شناسهایی نیازههای مبهارتی و     پژوهانه میتحلیل و ارزیابی شوند. این رویکرد آینده

 کمهک کنهد  در دوران پسهاکرونا و دنیهای دیجیتهال آینهده      Z های لازم بهرای نسهل  قابلیت

(Karabaş & Yıldız, 2023.) همچنین، نسل Z   باید درک دقیقی از نحوه مدیریت ترییهرات

های جدید و پاسخگویی به نیازههای جدیهد جاماهه و بهازار کهار      سریع، استفاده از تکنولوژی

نگهر بهرای   در این راستا، نیاز به یک مدل شایستگی آینهده  (.Rachmad, 2025) داشته باشد

های رهبری و های دیجیتال، شایستگیشود که در آن، ترکیبی از مبارتس میاحسا Z نسل

بنهابراین، تحلیهل    .(Poteralska, 2023) های مدیریت بحران وجهود داشهته باشهد   توانمندی

ههای آموزشهی و   ویهژه در زمینهه  پژوهی بهاز منظر آینده Zهای منابع انسانی نسل شایستگی

 & Ambrosat) ای داردههای آتهی اهمیهت ویهژه    ه با چالشتوساه منابع انسانی برای مواجب

Grünwald, 2023). 
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انجهام شهده،    Zههای منهابع انسهانی نسهل     رغهم تحقیقهاتی کهه در زمینهه شایسهتگی     به

های نظری قابل توجبی وجهود دارد کهه نیازمنهد توجهه بیشهتر اسهت. یکهی از ایهن         شکا 

های منابع انسانی فرهنگی در شایستگیای و های منطقهها، عدم توجه کافی به تفاوتشکا 

انهد و درک  های غربی انجهام شهده  ها عمدتاً بر اساس نمونهاست. بسیاری از پژوهش Zنسل 

ههای مختلهف   در کشورهای در حال توساه یا در جوامع با فرهنگ Z دقیقی از نیازهای نسل

ز تحقیقهات،  همچنهین، در بسهیاری ا   .(Korombel & Ławińska, 2023) دهنهد ارائهه نمهی  

انهد و ته  یرات   تنبا از منظر فردی یا شرلی ارزیابی شده  Zهای منابع انسانی نسلشایستگی

 Serafin et) ها بر جاماه و توساه پایدار در نظر گرفته نشده اسهت تر این شایستگیگسترده

al., 2020). سهل  های منابع انسهانی ن نگر برای شایستگیهای آیندهطور خاص، فقدان مدلبه

Z بینهی  های کنونی نتوانند پهیش های کاری و آموزشی باعث شده است که ارزیابیدر محیط

 .(Wilson, 2024) دقیقی از نیازهای این نسل در آینده ارائه دهند

ها، یکی دیگر از نقاط ضاف اصلی در تحقیقات موجود، توجه کهم بهه   در کنار این شکا 

طور خهاص،  ترییرات سریع در بازار کار است. بهو  Z های مختلف نسلپیوند میان شایستگی

انهد، در حهالی کهه    ههای فنهی یها مهدیریتی تمرکهز کهرده      بسیاری از تحقیقهات بهر مبهارت   

های ارتبهاطی و همهدلی بهه انهدازه     های نرم مانند تواناییهای غیررسمی و مبارتشایستگی

هها  این شکا  (.Dieguez, Loureiro & Ferreira, 2024) اندکافی مورد بررسی قرار نگرفته

بهرای موفقیهت در    Z های ضروری و مورد نیهاز نسهل  تواند منجر به نادیده گرفتن مبارتمی

های پیچیده و در حال ترییر امروزی شود. از سوی دیگهر، کمبهود تحقیهق در زمینهه     محیط

 شود که نسلهای شرلی باعث میها در محیطهای آموز  و توساه این شایستگیاستراتژی

Z های آینده آماده کندطور مؤ ر خود را برای چالشنتواند به. 

شهده، مسهئله اصهلی ایهن     ههای شناسهایی  های پیشین و شهکا  با توجه به مرور پژوهش

بهرای مواجبهه بها     Zههای مهورد نیهاز منهابع انسهانی نسهل       پژوهش آن است که شایسهتگی 

متناسهب بها شهرایط محیطهی      بندی شوند تها های آینده چگونه باید بازتاریف و دستهچالش

پژوهش حاضهر در پهی    ای باشد.متریر، تحولات فناورانه، و نیازهای متنوع فرهنگی و منطقه

ههای  پژوهانه، به شناسایی و تحلیهل الگهوی مناسهب شایسهتگی    آن است که با رویکرد آینده

نگهی را بهه   ای، و فرهبپردازد؛ الگویی که بتواند ابااد فردی، دیجیتهال، حرفهه   Zانسانی نسل 
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های آموزشی و توساه منهابع انسهانی   زمان در نظر گرفته و زمینه طراحی سیاستصورت هم

ای که ایهن پهژوهش در پهی پاسه  بهه آن اسهت، شناسهایی        بنابراین، مسئله را فراهم سازد.

در بسهتر   Zههای منهابع انسهانی نسهل     ههای کلیهدی یهک مهدل جهامع از شایسهتگی      مؤلفه

گهوی نیازههای آنهان در دنیهای     وبی چندبادی است که بتواند پاسه  پژوهی و در چارچآینده

 پیچیده و متحول آینده باشد.
 

 ماانی نرری و پیشین 

ههای  شود که در فاصهله زمهانی حهدود سهال    طور مامول به افرادی اطلا  میبه  Zنسل 

این نسهل   (.Lubis, Absah & Lumbanraja, 2019) اندمیلادی متولد شده 2414تا  1110

ههای  ههای هوشهمند، شهبکه   های نوین مانند اینترنت، تلفنز همان دوران کودکی با فناوریا

ههای  گیهری ویژگهی  اند و همین امر موجب شهکل های دیجیتال آشنا بودهاجتماعی و محیط

ها شده است، از جمله گرایش بالا به اسهتفاده از فنهاوری، تهرجیر ارتباطهات     متمایزی در آن

در مقایسهه بها    (.Magano et al., 2020) یهادگیری مسهتقل و سهریع    دیجیتال، و تمایل بهه 

از سطر بالاتری از سواد دیجیتال برخوردار است و تمایهل دارد در   Zهای پیشین، نسل نسل

 .(Wasiluk, 2023) های کاری مناطف، یادگیرنده، و چندمنظوره فاالیت کندمحیط

نسهلی   (1111تها   1184لهدین حهدود   متو) "هها ایهزاره" یا Y، نسل Zدر قیاس با نسل 

اند اما بخشی از دوران نوجوانی یا کودکی خهود  هستند که با آغاز دوران دیجیتال رشد کرده

هایی مانند این نسل به ارز  اند.را در ف ای پیشادانشگاهی و بدون اینترنت نیز تجربه کرده

 دههد لی اهمیهت مهی  های رشد شرگیری، و فرصتتاادل کار و زندگی، مشارکت در تصمیم

(Howe & Strauss, 2000.)  در مقابل، نسلX ( 1121تها   1101متولدین حدود)  دلیهل  بهه

ههایی چهون   رشد در دوران گهذار صهناتی و آغهاز تحهولات دیجیتهال، اغلهب دارای ویژگهی       

 .(Twenge, 2010) طلبی، خوداتکایی، و تمایل به  بات شرلی هستنداستقلال

مراتبی و روابط رسهمی خهو گرفتهه و    ارهای سازمانی سلسلهکه با ساخت Xبرخلا  نسل 

تمایهل دارد در   Zکه خواهان حمایهت و بهازخورد مسهتمر از مهدیران اسهت، نسهل        Yنسل 

محهور فاالیهت کنهد و خهود را بخشهی از      های کهاری شهفا ، مناطهف، و تکنولهوژی    محیط

ههای  در طراحی شایستگی از این رو، (.Karabaş & Yıldız, 2023) فرآیندهای نوآورانه بداند

ههای  نسلی توجه ویژه داشهت تها بتهوان برنامهه    های بین، باید به تفاوتZمنابع انسانی نسل 
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های رفتهاری ایهن نسهل را    ها و سبکهای منابع انسانی متناسب با ارز ای و سیاستتوساه

 (.Ambrosat & Grünwald, 2023) تدوین نمود

های رهبهری در دنیهای نهامطمئن و    ، مبارتZنسل  های منابع انسانیدر میان شایستگی

طور ویژه مورد توجه قرار گیرد. ترییرات سریع اقتصادی نیز از جمله مواردی است که باید به

های کاری دچار ترییرات ویژه در مواجبه با محیطبه Z برخی مطالاات بر این باورند که نسل

 گیری سریع و ا ربخش هسهتند نده و تصمیمبینی آیسریع، نیازمند رهبرانی با توانایی پیش

(Hameed & Sharma, 2020.) های مهورد  بینی دقیق شایستگیها نیازمند پیشاین ویژگی

 ها است.ها در سازمانریزی برای توساه آننیاز و برنامه

ههایی  ها بر ضرورت ایجاد چارچوع، بسیاری از پژوهشZ با توجه به نیازهای خاص نسل

هها  کنند. این پژوهشپژوهی ت کید میهای این نسل در راستای آیندهایستگیبرای توساه ش

های کلیهدی ایهن نسهل و ایجهاد     ها باید با شناسایی شایستگیدهند که سازمانپیشنباد می

 Singh) کننهد ها را برای ورود به بازار کار آمهاده  ای مناسب، آنهای آموزشی و توساهبرنامه

& Shaurya, 2021) ههای مهدیریتی و رهبهری کهه نیازمنهد      ویهژه در زمینهه  ویکرد بهه این ر

 های خاص هستند، بسیار حائز اهمیت است.توانایی

های خاصهی اشهاره کهرد    توان به نیاز به شایستگی، میZ های خاص نسلدر میان ویژگی

هها  که برای سازگاری و موفقیت در دنیای کار آینده ضروری خواهنهد بهود. ایهن شایسهتگی    

ههای ارتبهاطی، و قابلیهت سهازگاری بها      های دیجیتال، تفکهر تحلیلهی، توانهایی   مبارتشامل 

بهه   Z به علاوه، نسهل  (.Magano et al., 2020) های کاری هستندترییرات سریع در محیط

های رهبری و مدیریت بحران نیز نیهاز دارد،  دلیل رشد در دنیای متریر و پیچیده، به مبارت

ههای اقتصهادی و اجتمهاعی،    کهاری پویها و حتهی در شهرایط بحهران     های تا بتواند در محیط

 .(Hameed & Sharma, 2020) عملکرد مطلوبی داشته باشد

، پژوهشهگران مختلهف بهه بررسهی     Zههای منهابع انسهانی نسهل     برای تحلیل شایسهتگی 

اند. یکی از مطالاات برجسته در ایهن زمینهه،   ای این نسل پرداختههای فردی و حرفهویژگی

پرداختهه و    Zهای مهدیریتی نسهل  است که به ارزیابی شایستگی (2423) 1واسیلوک قیقتح

گیهری بهه   ههای تفکهر اسهتراتژیک و تصهمیم    ویهژه در حهوزه  ت کید دارد کهه ایهن نسهل بهه    

                                                 
1.  Wasiluk 
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کار گرفته شود. عهلاوه  تواند در فرآیندهای مدیریتی بههای خاصی نیاز دارد که میشایستگی

ههای بهالای   ههای زنهدگی در دنیهای دیجیتهال، بهه شایسهتگی      بهدلیل تجربه Z بر این، نسل

های کاری مجهازی  ویژه در محیطهای کار تیمی و ارتباطی نیاز دارد که بهدیجیتال و توانایی

 (.Kassim et al., 2020; Serafin et al., 2020) و دورکاری اهمیت دارند

دهنهد کهه   نشان می Zنی نسل های منابع انساپژوهانه در مورد شایستگیتحقیقات آینده

های مختلف از جمله مهدیریت اطلاعهات، رهبهری    های خود را در حوزهاین نسل باید توانایی

های دیجیتهال بببهود بخشهند تها بتواننهد در      ویژه قابلیتدر شرایط پیچیده و چندگانه، و به

ل ههای پیشهرفته و تحهولات سهریع اجتمهاعی شهک      دنیای کار آینده کهه توسهط تکنولهوژی   

و  1کارابههاس هههایی ماننههد مطالاهههپههژوهش (.Rachmad, 2025) گیههرد، موفههق شههوندمهی 

اشاره دارند کهه بهرای بقها در دنیهای       Zقرنی نسل 21های نیز به شایستگی (2423)2ایلدیز

 ها نیاز دارند.های مختلف به آنمدرن و مواجبه با ترییرات سریع و چالش

ضهروری   Z ویژه برای نسهل های دیجیتال بهستگیدر راستای این ترییرات، ت کید بر شای

ههای کهاری   کنهد تها در محهیط   هها کمهک مهی   ها علاوه بر اینکه بهه آن است. این شایستگی

های نوین همچون هو  مصنوعی و یادگیری ماشهین، عملکهرد   دیجیتال و مبتنی بر فناوری

 ا نیهز مهؤ ر اسهت   هه ببتری داشته باشند، در ایجاد نوآوری و راهبردهای جدیهد در سهازمان  

(Ambrosat & Grünwald, 2023; Bobitan et al., 2024.) های دیجیتال شامل شایستگی

ها، و مبهارت  کاوی و تحلیل دادهتوانایی استفاده از ابزارهای فناوری اطلاعات، آشنایی با داده

لی ههای تحصهیلی و شهر   هها را در دوره باید آن Z در برقراری ارتباط دیجیتال است که نسل

 خود کسب کنند.

بر ایهن   Zهای منابع انسانی نسل پژوهی در زمینه شایستگیهمچنین، رویکردهای آینده

بینهی نیسهت،   اکنهون قابهل پهیش   ای که از همنکته ت کید دارند که این نسل باید برای آینده

تهرین  بینی و سازگاری با ترییرات آینده یکی از مبمآماده باشد. به همین دلیل، توانایی پیش

 باید برای موفقیت در دنیای کار به آن توجهه داشهته باشهد    Z هایی است که نسلشایستگی

(Poteralska et al., 2022.) های انسهانی نیهز بهه مهدیران     پژوهی در زمینه شایستگیآینده

                                                 
1. Karabaş 

2. Yıldız 
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ای را به گونه Z های نسلکند تا استادادها و قابلیتوکار کمک میها و رهبران کسبسازمان

 ,Teimouri) ههای پیچیهده و نامشهخی آینهده آمهاده شهوند      دهند که برای چالشپرور  

Shahin, & Karimi, 2022). 
 

 پیشین  پژوهش

های منهابع انسهانی در عصهر تحهول     دهد که شایستگیها نشان میمرور پیشینه پژوهش

بیهدی  ههای ع توجبی همراه بوده است. یافتهبا ترییرات قابل Z دیجیتال و در مواجبه با نسل

های نهوین،  ( نشان داد که تسلط بر فناوری2420( و مزروعی نصرآبادی )2420و همکاران )

ههای  تهرین مولفهه  گیری سریع و مدیریت ترییهرات پیچیهده از مبهم   ها، تصمیممدیریت داده

های نرم مانند خلاقیت، روند. این مطالاات همچنین بر اهمیت مبارتشایستگی به شمار می

ههای دیجیتهال را   و تاامل مؤ ر ت کید داشته و آموز  مداوم و توساه مبارتپذیری اناطا 

 .اندعنوان ضرورتی برای موفقیت منابع انسانی در عصر دیجیتال مارفی کردهبه

( بهه  2423ضهیایی و نرگسهیان )   ههای فناورانهه، پهژوهش   در کنار توجهه بهه شایسهتگی   

انهد. نتهاین نشهان داد کهه     پرداختهه  Z های بین نسلی و مدیریت نیروی انسهانی نسهل  تفاوت

های دولتهی نیازمنهد توجهه بهه مسهائلی فراتهر از       در سازمان Z نگبداشت استادادهای نسل

ههای پیشهرفت، مزایهای مانهادار و حمایهت در      حقو ، از جمله تاادل کار و زندگی، فرصهت 

مدیریت های ها به طراحی مدلهمچنین، برخی پژوهش .زمینه ببزیستی مالی و روانی است

( 2422اند. مطالاه میجانی و همکهاران ) پرداخته Z های نسلمنابع انسانی متناسب با ویژگی

گر و راهبهردی متاهددی   ای، علی، مداخلهبا رویکرد گراندد تئوری نشان داد که عوامل زمینه

کهارگیری ایهن مهدل پیامهدهای مهالی،      نقهش دارنهد و بهه    Z در مدیریت منابع انسانی نسل

المللهی نیهز اباهاد جدیهدی را آشهکار      و فراسازمانی به همهراه دارد. مطالاهات بهین   مدیریتی 

ویهژه در حهوزه   محهور بهه  ( بر اهمیت رویکردههای انسهان  2420یودلوویک )-اند. پیکوچکرده

را  Z سلامت روان ت کید داشت و نشان داد که این رویکرد رضهایت شهرلی و وفهاداری نسهل    

ههای  ( به رابطه بین شهور کارآفرینانهه، شایسهتگی   2423وان )کند. پرامکا و کورنیاتقویت می

( نشهان  2421مدیریتی و آموز  کارآفرینی با نیت کارآفرینی دیجیتال پرداختند. رخمهاد ) 

ههای  ها باید از تمرکز صر  بر مدارک تحصیلی فاصله گرفته و به شایسهتگی داد که سازمان

 Z ( بیهان کهرد کهه نسهل    2423یلوک )های نرم توجه کنند. همچنین، واسه واقای و مبارت
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ای بالا داشهته باشهند و   داند که ارتباط مؤ ر برقرار کنند، اخلا  حرفهتر میمدیرانی را موفق

دهد که مهدیریت منهابع   ها نشان میرهبری مشارکتی و شفافیت را تقویت نمایند. این یافته

نهرم و رویکردههای    ههای ههای فناورانهه، مبهارت   مستلزم ترکیهب شایسهتگی   Z انسانی نسل

 .محور استانسان

ههای کهاری بهه    برای موفقیت در محهیط  Z دهند که نسلها نشان میدر نبایت، پژوهش

ههای  پذیری، توانایی حل مسهئله، تفکهر خلاقانهه، و مبهارت    هایی همچون اناطا شایستگی

تظهره و  کننهد تها در شهرایط غیرمن   ها کمک مهی ها به آناجتماعی نیاز دارند. این شایستگی

خههوبی عمههل کننههد و در مواجبههه بهها ترییههرات سههریع و نامشههخی قههادر بههه   پیچیههده بههه

به طهور کلهی، ایهن     (.Lubis et al., 2019; Wilson, 2024) های درست باشندگیریتصمیم

های نهوین و تحهولات   های دنیای کار آینده که پر از فناورینسل باید برای مواجبه با چالش

 های متاددی را توساه دهد.و شایستگیها سریع است، مبارت

 Zههای منهابع انسهانی نسهل     توان نتیجه گرفت که شایستگیبا توجه به این مطالب، می

هها در تاامهل   های نوین و نیازهای پیچیده سهازمان برای دنیای کار آینده به شدت با فناوری

های خهود  اشد و تواناییها و تحولات آینده آماده باست. این نسل باید برای مواجبه با چالش

 .های دیجیتال، رهبری، و حل مسئله بببود بخشدهای مختلف از جمله مبارترا در حوزه
 

 روش شناسی پژوهش

بها رویکهرد    Z ههای منهابع انسهانی نسهل    پهژوهش حاضهر بها ههد  واکهاوی شایسهتگی      

ورت صه رو  پهژوهش بهه  پژوهی در ستاد وزارت علوم، تحقیقات و فناوری انجام شهد.  آینده

 یجاماهه آمهار   ،یفه ی( است که در دو مرحله انجهام شهد. در مرحلهه ک   یکم-یفی)ک یبیترک

بهود. انتخهاع    یو فنهاور  قهات یو مشهاوران ارشهد در سهتاد وزارت علهوم، تحق     رانیشامل مد

بهه   یانجام شد؛ چرا کهه ههد ، دسترسه    یصورت هدفمند و ق اوتبخش به نیها در انمونه

را دارا  Zنسهل   یازهایو شناخت ن یمنابع انسان وزهدر ح یکاف بود که دانش و تجربه یافراد

 باشند.

دارند، از رو   نهیزم نیو تجربه را در ا یآگاه زانیم نیشتریکه ب یافراد ییشناسا یبرا

 استفاده شد.  یبرفگلوله یریگنمونه
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اصهل بهه    نیصورت گرفت. ا یبخش بر اساس اصل اشباع نظر نیحجم نمونه در ا نییتا

و  دیه ایبهه دسهت ن   یدیه جد یهها که داده افتندیادامه  یها تا زمانماناست که مصاحبه نیا

 یمصهاحبه، وقته   یو تکرار برسند. در واقهع، پهس از تاهداد مشخصه     تیاطلاعات به حد کفا

 رفتهیپذ یفیعنوان حجم نمونه کموجود به یهانمونه اداستخراج نشد، تاد یدیاطلاعات جد

 شد.

و کارکنهان   یعلمه   تیه ه یاع ها  ران،یمهد  یشامل تمام یمارجاماه آ ،یمرحله کم در

 یبخهش کمه   یعنهوان جاماهه آمهار   افراد بهه  نیبود. ا یو فناور قاتیستاد وزارت علوم، تحق

و تطهابق بها    یمنابع انسان یهابرنامه یو اجرا یاستگذاریس ندیانتخاع شدند، چرا که در فرآ

 یتصهادف  یریه گبخهش بهه رو  نمونهه    نیاها در نقش دارند. انتخاع نمونه Zنسل  یازهاین

از جاماهه   یصورت مهنظم و تصهادف  رو  به محقق کمک کرد تا به نیساده صورت گرفت. ا

 و متنوع به دست آورد. ندهینما ییهاکل، نمونه یآمار

فرمول بر اسهاس   نیاز فرمول کوکران استفاده شد. ا یحجم نمونه بخش کم نییتا یبرا

 یدرصهد و خطها   11 نهان یو بها در نظهر گهرفتن سهطر اطم     یرتاداد کل افراد جاماهه آمها  

سهتاد   ینفهر  2020 یآمهار  تی. با توجه به جماکندیاندازه نمونه را محاسبه م ،یریگنمونه

و جبهران   شهتر یب نهان یمنظهور اطم شد. اما به نیینفر تا 330ه یوزارت علوم، تاداد نمونه اول

 جهه، ی. در نتافهت ی شینفهر افهزا   380ه از افراد، حجم نمونهه به   یبرخ یاحتمال عدم همکار

 یآورجمهع  یکمه  لیه تحل یبهرا  ازیمورد ن یهاشد تا داده عیافراد توز نیا نیها بپرسشنامه

 شوند.

نهوع   نیبود. ا افتهیساختارمهین یهاها مصاحبهداده یگردآور یابزار اصل ،یفیبخش ک در

از  قیه عهات کامهل و عم  اطلا افهت یتها ضهمن در   دههد یامکان را م نیمصاحبه به پژوهشگر ا

 نیموضهوعات خهاص را در حه    یریه گیو پ یله یکنندگان، امکهان طهرس سهوالات تکم   شرکت

 یقهات یتحق یو بها توجهه بهه محورهها     یح هور  صهورت ها بهه مصاحبه داشته باشد. مصاحبه

ابهزار   ،ی. در بخهش کمه  دیه گرد لیه تحل یفه یآنبا به صورت ک یمشخی برگزار شد و محتوا

 یطراحه  یفیبه دست آمده از مرحله ک نیبود که بر اساس نتا یاامهها پرسشنداده یگردآور

 یبهرا  ازیه مورد ن ینمنابع انسا یهایستگیدر خصوص شا یپرسشنامه شامل سوالات نیشد. ا

 .  شدیم ییپاسخگو یادرجهپنن کرتیل فیبود که با استفاده از ط Zنسل 



 

 

 

 

 

 
 ...  دربا رویکرد آینده پژوهی  Zهای منابع انسانی نسل واکاوی شایستگی    

 

197 

 ب،یترت نیانجام شد. بد ییاستقرا یمحتوا لیبه رو  تحل یفیها در بخش کداده لیتحل

ها، به متن مصاحبه یو کدگذار یمصاحبه، محقق با بررس قیها از طرداده یآورپس از جمع

آمهده از  دستبه یهاداده ،یپرداخت. در بخش کم یدیکل یهایستگیو شا میاستخراج مفاه

 یاملعه  لیه شهامل تحل  ،یو اسهتنباط  یفیتوصه  یآمهار  یهها از رو  ادهها با استفپرسشنامه

و  هیه پژوهش، مهورد تجز  یهاهیاعتبار مدل و فرض یابیارز یمناسب برا یهاو آزمون یدییتا

 قرار گرفتند.   لیتحل
 

 های پژوهشیافت 

ههای کیفهی   عنوان نخستین گهام در تحلیهل داده  در این پژوهش، مرحله کدگذاری باز به

ت خط به خهط و کلمهه بهه    صورها بهمورد استفاده قرار گرفت. در این مرحله، متن مصاحبه

ترین واحدهای مانایی شناسهایی و بهرای ههر بخهش کهد اولیهه       کلمه بررسی شد تا کوچک

ههای مهرتبط بها    اختصاص یابد. ههد  از ایهن فرآینهد، اسهتخراج مفهاهیم کلیهدی و پاسه        

 Z های منابع انسانی نسلهای تحقیق و شناسایی م امین اصلی مربوط به شایستگیپرسش

بنهدی  شده در ایهن مرحلهه، مبنهای طبقهه    ی دولتی بود. کدهای اولیه استخراجهادر سازمان

تر و ایجاد م امین و زیرم امین کلی در مراحل بادی تحلیل های گستردهمفاهیم در دسته

 قرار گرفتند.
 ها و کدهای استخراج شده: متن برخی از مصاحا 7جدول شماره

 مولفه متن مصاحا 

 گو  دادن فاال کند.ها و نیازهای مشتریان استفاده میاال برای درک ببتر دیدگاهاین نسل از گو  دادن ف -

 کار تیمی برد.دهد و از همکاری با دیگران لذت میبه کار تیمی اهمیت زیادی می Zنسل  -

 کار تیمی شود.وری تیمی میتوانایی کار تیمی در این نسل باعث افزایش خلاقیت و ببره -

 هماهنگی گروهی یی بالایی در هماهنگی با اع ای تیم و همکاران دارد.توانا Zنسل  -

 احترام به نظرات دیگران این نسل تمایل دارد اختلا  نظرات را در جلسات کاری به طور سازنده مدیریت کند. -

 های نویناوریآشنایی با فن کند.های نوین برای بببود فرآیندهای کاری استفاده میخوبی از فناوری به Zنسل  -

 تحلیل داده کند.گیری استفاده میها برای بببود فرآیندهای تصمیمطور مؤ ری از دادهبه  Zنسل  -

 گیریها در تصمیماستفاده از داده کند.ها برای اطمینان از انتخاع راهبردهای موفق در کار استفاده میاین نسل از داده -

 هاسازگاری سریع با فناوری وری بالاتری در کار داشته باشد.کند تا ببرهکمک می Zسل ها به نسازگاری سریع با فناوری -

 سازماندهی امور کند تا وفایف خود را به نحو احسن انجام دهد.کمک می Zسازماندهی امور به نسل  -

طور همزمان مدیریت کند و نتاین مطلوبی تواند وفایف مختلف را بهخوبی میاین نسل به -

 به دست آورد.
 توانایی انجام کارهای چندگانه
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ای بهر مبنهای   پهردازی زمینهه  های کیفی بها رویکهرد نظریهه   در این پژوهش، تحلیل داده

دیدگاه کلاسیک بارنی گلیزر انجام شد که شامل سه گهام اصهلی کدگهذاری بهاز، محهوری و      

خهط بررسهی و   بهه صهورت خهط  های مصاحبه بهه انتخابی است. در مرحله کدگذاری باز، داده

کد اولیهه شناسهایی گردیهد.     314ترین واحدهای مانایی استخراج شد که در نبایت کوچک

سازگاری بها  »و « تحلیل داده»، «کار تیمی»، «گو  دادن فاال»هایی چون این کدها نمونه

شهدند. در گهام دوم یها کدگهذاری محهوری، کهدهای اولیهه در قالهب         را شامل مهی « فناوری

م مون پایه شناسایی شد که در  00دهی شدند. طی این فرآیند بومی سازمانهای مفمقوله

پذیری، ارتباطهات  دهنده از جمله توساه نوآوری، اناطا م مون سازمان 11نبایت در قالب 

 .بندی گردیدمؤ ر، یادگیری مستمر و مدیریت تاارض طبقه

ه تلفیق و ادغام شدند تا دهندهای سازماندر مرحله سوم یانی کدگذاری انتخابی، مقوله

ههای ترکیبهی   شایسهتگی »هها،  هسته مرکزی تحقیق شناسایی گردد. بر اساس تحلیهل داده 

عنوان مقوله مرکزی انتخاع شد و سایر م هامین پیرامهون آن   به «Z فناورانه و ارتباطی نسل

 ههای جدیهد و  صهورت چرخشهی و بها مقایسهه مهداوم داده     مانا یافتند. کل فرایند تحلیل به

ها اطمینان حاصل شود. اشهباع  شده انجام شد تا از انسجام و جامایت یافتهمفاهیم استخراج

هها بهرای   دهنهده کفایهت داده  های پانزدهم تا هفدهم رخ داد که نشاننظری نیز در مصاحبه

ها مبنایی بهرای شناسهایی   پردازی نبایی بود. در نبایت، فرایند کدگذاری و تحلیل دادهنظریه

پژوههی  های دولتی با رویکهرد آینهده  در سازمان Z های منابع انسانی نسلشایستگی و تبیین

 .فراهم آورد

 یاشااع نرر یشده از پنج مصاحا  اول برااستخراج نیو مضام میمفاه س یمقا: 7جدول شماره
 5مصاحا   4مصاحا   0مصاحا   7مصاحا   7مصاحا   مضممن اولی  ردیف

   جدید   گو  دادن فاال 1

      کار تیمی 2

     جدید هماهنگی گروهی 3

   جدید  جدید احترام به نظرات دیگران 0

      های نوینآشنایی با فناوری 1

     جدید تحلیل داده 0

    جدید جدید ها در تصمیم گیریاستفاده از داده 2

      سازگاری سریع با فناوری ها 8

      سازماندهی امور 1

      توانایی انجام کارهای چندگانه 14
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ای که گونهدر این پژوهش، کدگذاری باز تا رسیدن به مرحله اشباع نظری ادامه یافت، به

های پانزدهم تا هفدهم هیچ مفبوم جدیدی استخراج نشد. این امر نشان داد پس از مصاحبه

اندازه کافی غنی بوده و تمامی مفاهیم اصهلی مهورد شناسهایی    بهشده های گردآوریکه داده

ها کامل و جامع اند. دستیابی به اشباع نظری به پژوهشگر اطمینان داد که تحلیلقرار گرفته

 .اندطور کامل پوشش داده شدهاست و م امین اصلی به

دههی شهدند.   انمند سازمصورت نظامدر گام باد، کدهای اولیه حاصل از کدگذاری باز به

گیری از رویکهرد اسهتقرایی، کهدهای مشهابه و مهرتبط را در      در این مرحله، پژوهشگر با ببره

م همون پایهه    00بنهدی کهرد. در نتیجهه ایهن فرآینهد،      دهنده گروههای سازمانقالب مقوله

بندی گردیهد. ایهن مرحلهه بهه     دهنده دستهمقوله سازمان 11شناسایی شد که در نبایت در 

ها را های پراکنده کمک کرده و سطر بالاتری از تحلیل دادهارتباط مفبومی میان دادهایجاد 

 .فراهم آورد

 یانتخاب یحاصل از کدزیارهای و مقمل  می:مفاه0جدول شماره
 مضامین پای  دهندهمضممن سازمان

 تفکر خلا ، حل مسئله، انگیزه نوآوری توساه نوآوری

 ی، توانایی ترییر در شرایط مختلفپذیری ذهناناطا  پذیریاناطا 

 توانایی تاامل، گو  دادن فاال، ارتباط نوشتاری ارتباطات مو ر

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

 های نویناستفاده از ابزارهای دیجیتال، آشنایی با فناوری پذیریفناوری

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

 هاپذیر  ترییرات تکنولوژیکی، سازگاری سریع با فناوری های نوینسازگاری با فناوری

 ها، ان باط کاریریزی، تنظیم اولویتتوانایی برنامه مدیریت زمان

 م کارهای چندگانهسازماندهی امور، توانایی انجا های سازمانیمبارت

 گیری مو ر، توانایی ق اوت و انتخاع صحیرتصمیم گیری مستقلتصمیم

 های مختلفاحترام به تنوع فرهنگی، شناخت فرهنگ تطابق فرهنگی

 های اجتماعیتوجه به مسائل اجتماعی، مشارکت در فاالیت پذیری اجتماعیمسوولیت

 المللیل بینشناخت روندهای جبانی، درک مسائ آگاهی جبانی

 شناخت احساسات خود، کنترل هیجانات، مدیریت استرس خودآگاهی

 توانایی درک احساسات دیگران، همدلی با همکاران همدلی

 ها، کاهش اختلافاتتوانایی حل و مدیریت تاارض مدیریت تاارض

 یادگیری از تجربیات، اشتیا  به یادگیری مستمر یادگیری مستمر

 ر  بازخورد، استفاده از بازخورد برای بببود عملکردپذی بازخوردپذیری

 های فنی و تخصصیهای شخصی، ارتقاء مبارتتقویت مبارت های فردیارتقاء شایستگی
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م همون فراگیهر    2تر ادغهام و بهه   دهنده در سطحی انتزاعیهای سازماندر ادامه، مقوله

ای ارتبهاطی، اسهتفاده از   هه تبدیل شدند. این م هامین شهامل نهوآوری و خلاقیهت، مبهارت     

بندی، آگاهی فرهنگی و اجتماعی، هو  هیجهانی و توسهاه   فناوری، مدیریت زمان و اولویت

بندی فراگیر توانسهت چهارچوع کلهی پهژوهش را     فردی و یادگیری مستمر بودند. این دسته

صورت منسجم نشان دهد. به ایهن ترتیهب،   مشخی کند و ارتباط میان مفاهیم کلیدی را به

تهر  فبم قرار گرفتند و امکان تفسیر دقیهق های پژوهش در قالب ساختاری روشن و قابلفتهیا

 .نتاین در راستای اهدا  تحقیق فراهم شد

شهود، محقهق   عنوان کدگهذاری نظهری شهناخته مهی    در مرحله سوم تحلیل کیفی، که به

تلفیهق کنهد.    تهر دهنده را در قالب یک الگوی مفبومی کلیکند تا م امین سازمانتلا  می

هها  دهنده مشخی شده و م امین فراگیهر از آن در این مرحله، رابطه میان م امین سازمان

دههد تها از طریهق تحلیهل     عبارت دیگر، این مرحله به محقق اجازه میشوند. بهاستخراج می

تری از موضوع پژوهش دسهت یابهد و   دهنده، به درک عمیقارتباطات میان م امین سازمان

م ههمون  11ههها ارائههه کنههد. در ایههن پههژوهش، ری مناسههبی بههرای تفسههیر دادهالگههوی نظهه

بنهدی  م همون فراگیهر دسهته    2دهنده که در مرحله قبل شناسایی شده بودنهد، در  سازمان

 هستند. Z های موردنیاز نسلهای کلیدی شایستگیدهنده حوزهشدند که نشان

دهنده است و بهه  های سازمانلهفرآیند کدگذاری نظری مبتنی بر تحلیل روابط میان مقو

دسهت آورد. در ایهن   تری از ساختار موضوع پژوهش بهکند تا درک جامعپژوهشگر کمک می

 "کهار تیمهی  "و  "پهذیری اناطها  "، "توساه نوآوری"دهنده مانند پژوهش، م امین سازمان

را نشهان  هها  اند که ارتباط منطقهی آن قرار گرفته "نوآوری و خلاقیت"درون م مون فراگیر 

تحهت   "خودآگاهی"و  "همدلی"، "مدیریت تاارض"طور مشابه، م امینی مانند دهد. بهمی

ههای  شناختی شایستگیهای رواناند که بر جنبهقرار گرفته "هو  هیجانی"م مون فراگیر 

کند تا مفاهیم پراکنده را ت کید دارد. این مرحله به پژوهشگر کمک می  Zمنابع انسانی نسل

 ها را تحلیل کند.دهی کرده و ارتباط میان آنوبی منسجم سازماندر چارچ
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های منابع انسانی : مضامین فرازیر  مضامین سازمان دهنده الگمی شایستگی4جدول شماره 

  Zماتنی بر نسل 
 دهندهمضممن سازمان مضممن فرازیر

 نوآوری و خلاقیت
 توساه نوآوری

 پذیریاناطا 

 های ارتباطیمبارت
 باطات مو رارت

 کار تیمی

 استفاده از فناوری

 پذیریفناوری

 تحلیل داده

 های نوینسازگاری با فناوری

 بندیمدیریت زمان و اولویت

 مدیریت زمان

 های سازمانیمبارت

 گیری مستقلتصمیم

 آگاهی فرهنگی و اجتماعی

 تطابق فرهنگی

 پذیری اجتماعیمسوولیت

 آگاهی جبانی

 جانیهو  هی

 خودآگاهی

 همدلی

 مدیریت تاارض

توساه فردی و یادگیری 

 مستمر

 یادگیری مستمر

 بازخوردپذیری

 های فردیارتقاء شایستگی
 

ههای موردنیهاز   نتیجه این مرحله، ارائه یک مدل نظری است که ساختار کلی شایسهتگی 

ههای کیفهی، بهه    ز دادهشهده ا کند. این مدل با تلفیق مفاهیم اسهتخراج را ترسیم می Z نسل

ههای پهژوهش فهراهم    گیهری ای برای نتیجهها کمک کرده و زمینهدرک ببتر روابط میان آن

دههی بهه   عنوان سهطوس بهالاتر تحلیهل، نقهش مبمهی در شهکل      سازد. م امین فراگیر بهمی

ههای خهود را در   بنهدی، یافتهه  تواند از طریق این دسهته های پژوهش دارند و محقق مییافته

 تر بپردازد.های جامعهای نظری مرتبط قرار داده و به تحلیلچوعچار
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 ینرر یکدزیار  ها در مرحلداده لیحاصل از تحل ی:الگم7شکل شماره

 

 بحث و نتیج  زیری

ههای  در محهیط  Zهای منهابع انسهانی نسهل    نتاین پژوهش حاضر در ارتباط با شایستگی

های پیشهین همخهوانی   قات و فناوری، با پژوهشویژه در ستاد وزارت علوم، تحقیسازمانی، به

هایی همچون گو  دادن دارای ویژگی Z اند که نسلهای متاددی ت یید کردهدارد. پژوهش

 ;Lubis et al., 2019) فاال، کار تیمی، هماهنگی گروهی و احترام به نظرات دیگران اسهت 

Wasiluk, 2023) . اسهی در الگوههای رفتهاری و    دهند که ترییهرات اس ها نشان میاین یافته

های سازمانی پذیر و همکار در محیطها را به نیروهای کاری اناطا شناختی نسل جدید، آن
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های نرم و توانهایی کهار گروههی    تبدیل کرده است. این امر با مطالااتی که بر اهمیت مبارت

 .(Magano et al., 2020) ت کید دارند، سازگار است Z نسل

کار تیمی و همکاری سازنده، که در این پژوهش مورد ت یید قرار به  Z مایل نسلت

 و سینگ هایی مانندگرفته، در مطالاات پیشین نیز مطرس شده است. نتاین پژوهش

دهد که تااملات اجتماعی و یادگیری مشارکتی در این نسل، منجر نشان می( 2421شاوریا)

اضر نیز همخوانی این موضوع را با های پژوهش حشود. یافتهبه افزایش عملکرد شرلی می

هایی کند. همچنین، پژوهشهای یادگیری اجتماعی و تااملات سازمانی ت یید مینظریه

نقش  Z اند که کار تیمی نسلبه این نتیجه رسیده (2422چوماتوفسکا و همکاران) همچون

مطابقت های این پژوهش مبمی در ارتقای خلاقیت و هماهنگی گروهی دارد که با یافته

 دارد.

های نوین، که در این پژوهش برجسته شده، در در استفاده از فناوری Z توانایی نسل

دهد که نشان می .(Kassim et al., 2020)تحقیقات پیشین نیز ت یید شده است. پژوهش

های تکنولوژیکی همراه بوده، طور مداوم با پیشرفتاین نسل به دلیل رشد در محیطی که به

های پژوهش حاضر نیز بر اساس های نوین دارد. یافتهگیری از فناوریالایی در ببرهتوانایی ب

های نوین آشنا تنبا با فناوریدهد که این نسل نهنشان می (TAM) مدل پذیر  فناوری

ها با نتاین کند. این یافتهسازی فرآیندهای کاری استفاده میها برای ببینهاست، بلکه از آن

ها همخوانی دارد که ت کید دارند سازمان (2421راچمد و همکاران) چونهایی همپژوهش

 های فناورانه این نسل تطبیق دهند.های منابع انسانی خود را با ویژگیباید استراتژی

هههای کلیههدی ایههن پههژوهش، توانههایی تحلیههل داده و اسههتفاده از آن در   یکههی از یافتههه

کارابها    سازگار است. برای مثال، پژوهش های پیشین نیزگیری است که با پژوهشتصمیم

محهور دارد و ایهن موضهوع منجهر بهه      رویکردی داده Z نشان داده که نسل (2423و ییلدیز )

گیری عقلانهی  ها با نظریه تصمیمشود. این یافتههای سازمانی میگیریبببود کیفیت تصمیم

گیهری  تواند با ببرهن نسل میکند که ایهای مبتنی بر داده همخوانی دارد و ت یید میو مدل

 های دقیق، کارایی سازمانی را افزایش دهد.از داده

با ترییرات فناوری و سازمانی نیز یکی از نتاین این پژوهش است  Z سازگاری سریع نسل

دیگهز و همکهاران    که در تحقیقات پیشین مورد توجه قهرار گرفتهه اسهت. مطالاهاتی ماننهد     
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پذیری شناختی، قابلیت انطبا  سریع بها  ن نسل به دلیل اناطا اند که اینشان داده( 2420)

کنهد و  های این پژوهش نیز این موضوع را ت یید میتحولات فناورانه و سازمانی را دارد. یافته

هها  توانهد بهه تحهول دیجیتهال سهازمان     می Z پذیری شناختی نسلدهد که اناطا نشان می

 کمک کند.

کهه در ایهن پهژوهش     Z جام کارهای چندگانهه توسهط نسهل   توانایی سازماندهی امور و ان

-پیکهوچ  های پیشین همخوانی دارد. برای مثهال، پهژوهش  های پژوهشیافتهمطرس شده، با 

وری های مهدیریت زمهان و ببهره   دهد که این نسل دارای مبارتنشان می (2420یودلوویچ )

دههد کهه   نشان مهی  ار است وهای مدیریت زمان سازگفردی بالایی است. این یافته با نظریه

 تواند عملکرد سازمانی را بببود بخشد.زمان چندین وفیفه میتوانایی مدیریت هم

نسهبت بهه کهار و     Z انهد کهه نگهر  نسهل    های پیشین ت یید کردهعلاوه بر این، پژوهش

نشهان    (2421راچمد و همکاران) های قبلی متفاوت است. برای مثال، مطالاهفناوری با نسل

ههای دیجیتهال دارد و نیازمنهد    است که این نسل تمایل بیشتری به استفاده از فنهاوری  داده

های این پژوهش نیز این موضوع را ت ییهد کهرده و   راهبردهای منابع انسانی نوین است. یافته

 ت کید دارد. Z پذیر برای هماهنگی با نسلهای سازمانی اناطا بر ضرورت اتخاذ سیاست

در  Z اند کهه بهرای افهزایش تاامهل نسهل     نشان داده (2420تانکوه)اس مطالااتی همچون

های دیجیتال، تقویت فرهنهگ کهار تیمهی و ارتقهای     های کاری، باید بر توساه مبارتمحیط

های این پژوهش نیز بهر همهین موضهوع دلالهت دارد و     های تحلیلی ت کید شود. یافتهمبارت

ههای ایهن   ذع و استخدام خود را بها ویژگهی  های جها باید سیاستکند که سازمانت کید می

 نسل تطبیق دهند.

ها بهرای  دهد که سازمانهای پژوهش حاضر و مطالاات پیشین نشان میدر نبایت، یافته

، نیازمنهد بهازنگری در راهبردههای مهدیریت منهابع      Z ههای نسهل  گیری ببینه از قابلیتببره

ت کید دارند که مدیریت منهابع   (2422بلنیسی و دوبوس) هایی مانندانسانی هستند. پژوهش

محهور را بهرای   های مدیریت شایسهتگی انسانی باید از رویکردهای سنتی فاصله بگیرد و مدل

های این پژوهش نیز با این رویکرد سازگار است و بر ضرورت اتخاذ توساه دهد. یافته Z نسل

 ت کید دارد. Z های نسلبرداری از توانمندیهای مدیریتی جدید برای ببرهسیاست
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دسهت  های این پژوهش که از طریق تحلیل محتوای استقرایی و کدگهذاری بهاز بهه   یافته

ههایی همچهون گهو  دادن فاهال، کهار      دهند که این نسل دارای ویژگهی اند، نشان میآمده

ههای نهوین، تحلیهل    تیمی، هماهنگی گروهی، احترام به نظرات دیگران، آشنایی بها فنهاوری  

هها، سهازماندهی امهور و    گیری، سازگاری سریع با فنهاوری ها در تصمیماز دادهداده، استفاده 

دهنده ترییرات اساسی در الگوههای  ها نشانتوانایی انجام کارهای چندگانه است. این ویژگی

 های پیشین است.رفتاری و شناختی کارکنان نسل جدید در مقایسه با نسل

مایل به کار تیمی و همکاری سازنده دارد و ت Z دهد که نسلنتاین این پژوهش نشان می

وری سازمانی منجهر شهود. از منظهر نظهری، ایهن یافتهه بها        تواند به افزایش ببرهاین امر می

کننهد تاهاملات   های یادگیری اجتماعی و تااملات سازمانی همخوانی دارد که بیان مینظریه

شهوند.  د شرلی محسوع مهی اجتماعی و یادگیری مشارکتی از عوامل مبم در افزایش عملکر

، موجهب  Zهای منهابع انسهانی نسهل    های کلیدی شایستگیعنوان یکی از مولفهکار تیمی به

ههای سهازمانی   بببود هماهنگی گروهی، ارتقای خلاقیت و تقویت روحیه همکاری در محیط

شود. این یافته با تحقیقات پیشین که ت کید بر اهمیت کار تیمهی و نقهش آن در بببهود    می

 عملکرد سازمانی دارند، همسو است.

ههای نهوین اسهت.    در استفاده از فنهاوری  Z های پژوهش، توانایی نسلیکی دیگر از یافته

های تکنولوژیکی همراه بهوده،  طور مداوم با پیشرفتاین نسل به دلیل رشد در محیطی که به

تهوان  ی، این ویژگی را میهای نوین دارد. از منظر نظرگیری از فناوریتوانایی بالایی در ببره

 های سازگاری فناوری و پذیر  تکنولوژی تحلیل کرد. طبق مدل پهذیر  فنهاوری  با نظریه

(TAM)   پذیر  و استفاده مؤ ر از فناوری به عواملی همچون سبولت اسهتفاده، سهودمندی ،

 Z دهد که نسهل های این پژوهش نشان میشده و نگر  به فناوری بستگی دارد. یافتهدرک

سهازی فرآینهدهای کهاری    هها بهرای ببینهه   های نوین آشنا است، بلکهه از آن تنبا با فناورینه

 وری سازمانی کمک کند.تواند به افزایش ببرهکند که این امر میاستفاده می

، توانهایی تحلیهل داده و اسهتفاده از آن در    Z های برجسهته نسهل  یکی دیگر از شایستگی

با رویکهردی مبتنهی بهر     Z دهد که نسلین پژوهش نشان میهای اگیری است. یافتهتصمیم

ههای ببینهه مشهارکت دارد. از منظهر     ها، به تحلیل اطلاعات پرداخته و در اتخاذ تصمیمداده

های مبتنی بر داده مقایسهه  گیری عقلانی و مدلتوان با نظریه تصمیمنظری، این یافته را می
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بتنی بر داده منجر به کاهش خطاهای شهناختی  های مگیریها، تصمیمکرد. طبق این نظریه

هها مزیهت   توانهد بهرای سهازمان   مهی  Z شوند. این ویژگی نسلو بببود کیفیت تصمیمات می

توانهد کهارایی و   هها مهی  های دقیق و تحلیهل آن گیری از دادهرقابتی محسوع شود، زیرا ببره

 های سازمانی را افزایش دهد.گیریدقت در تصمیم

دهد که این نسل دارای قابلیت سازگاری سهریع بها   نتاین پژوهش نشان می علاوه بر این،

ههای  تهوان بها مهدل   ترییرات فناوری و سازمانی است. از منظهر نظهری، ایهن ویژگهی را مهی     

پذیری شناختی بیان پذیری شناختی تحلیل کرد. نظریه اناطا سازگاری شناختی و اناطا 

طور مؤ رتری در توانند بهریع با ترییرات را دارند، میکند که افرادی که توانایی انطبا  سمی

در  Z های پویا و متریر عمل کنند. این یافتهه پهژوهش حهاکی از آن اسهت کهه نسهل      محیط

ههای  گیهری از فرصهت  مواجبه با ترییرات سازمانی و فناورانه، توانایی تطبیهق سهریع و ببهره   

هها نقهش کلیهدی ایفها     دیجیتال سهازمان  تواند در فرآیند تحولجدید را دارد که این امر می

 کند.

به مبارت سهازماندهی امهور و    Z دهد که نسلهای این پژوهش نشان میهمچنین، یافته

تهوان بها   توانایی انجام کارهای چندگانه مجبهز اسهت. از منظهر نظهری، ایهن ویژگهی را مهی       

، توانهایی  هها وری فهردی تحلیهل کهرد. طبهق ایهن نظریهه      های مدیریت زمهان و ببهره  نظریه

سازماندهی امور و انجهام کارههای چندگانهه از عوامهل کلیهدی در بببهود عملکهرد فهردی و         

طهور همزمهان، یکهی از    شهود. توانهایی مهدیریت چنهدین وفیفهه بهه      سازمانی محسوع مهی 

های مبمی است که به افزایش کارایی فردی و کاهش ت خیر در انجام وفهایف منجهر   مبارت

ههای  به دلیل تجربه رشد در محیط Z دهد که نسلپژوهش نشان میهای این شود. یافتهمی

 طور طبیای در خود پرور  داده است.پرسرعت و دیجیتال، این مبارت را به

های پیشهین نیهز همخهوانی دارد. بهرای مثهال،      های پژوهشنتاین پژوهش حاضر با یافته

نگر  متفاوتی نسبت به های پیشین، نسبت به نسل Z برخی مطالاات ت کید دارند که نسل

توانند در بببود عملکرد سهازمانی  ها میپذیری دارد و این ویژگیفناوری، کار تیمی و اناطا 

هها بهرای   دهد کهه سهازمان  نقش بسزایی داشته باشند. از سوی دیگر، این پژوهش نشان می

در مهدیریت   کارگیری راهبردهای نوین، نیازمند بهZ های نسلگیری ببینه از توانمندیببره
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پهذیر و  های سازمانی اناطا دهنده اهمیت اتخاذ سیاستمنابع انسانی هستند. این امر نشان

 های نسل جدید است.پذیر برای هماهنگی با ویژگیتطبیق

توان نتیجهه گرفهت کهه مهدیریت منهابع انسهانی در       های این پژوهش، میبر اساس یافته

اسهت. در ایهن راسهتا،     Z ههای نسهل  بیق با ویژگهی های دولتی نیازمند بازنگری و تطسازمان

های دیجیتال، تقویهت فرهنهگ   های آموزشی و توساه مبارتها باید به توساه برنامهسازمان

محور بپردازند. همچنهین، توجهه   گیری دادههای تحلیلی و تصمیمکار تیمی و ارتقای مبارت

در فرآینهدهای جهذع و    Zههای منهابع انسهانی نسهل     های شخصیتی و شایسهتگی به ویژگی

تواند به افزایش همهاهنگی سهازمانی و بببهود عملکهرد کارکنهان      استخدام نیروی انسانی می

های مدیریتی بها  های این پژوهش بیانگر ضرورت تطبیق سیاستمنجر شود. در نبایت، یافته

 ههای ایهن نسهل در راسهتای    ها بتواننهد از توانمنهدی  های نسل جدید است تا سازمانویژگی

های ایهن پهژوهش و در   بر اساس یافته برداری کنند.بببود عملکرد و تحقق اهدا  خود ببره

توانهد  شود که مهی ای از پیشنبادات کاربردی و پژوهشی ارائه میگیری، مجموعهادامه نتیجه

ویهژه در  ههای دولتهی بهه   گذاران و مدیران منابع انسهانی در سهازمان  راهنمایی برای سیاست

باشد. در این راستا، نخست لازم است بر اهمیت گو  دادن فاهال و احتهرام بهه    وزارت علوم 

نسهلی  ههای ارتبهاطی بهین   ههای آموزشهی مبهارت   نظرات دیگران ت کید شود. طراحی کارگاه

های کاری چندنسلی باشد. علاوه بهر ایهن،   ساز ارتقای تااملات مؤ ر در محیطتواند زمینهمی

 Z شهود نسهل  طرفه در سهاختار منهابع انسهانی باعهث مهی     ایجاد سازوکارهای بازخوردی دو

هها  گیری داشته باشهد و انگیهزه آن  احساس مشارکت و ا رگذاری بیشتری در فرآیند تصمیم

 .برای همکاری و تابد سازمانی افزایش یابد

محهور  در زمینه کار تیمی و هماهنگی گروهی نیز ضروری است ساختارهای کاری پهروژه 

بی عملکرد کارکنان با محوریت همکاری تیمی انجام شود. تهدوین نظهام   تقویت گردد و ارزیا

شود بلکه به دهی مبتنی بر عملکرد گروهی نه تنبا موجب تقویت روحیه همکاری میپادا 

فرفیت  Z بببود نتاین سازمانی نیز کمک خواهد کرد. از سوی دیگر، توانمندی فناورانه نسل

جذع و استخدام مدنظر قرار گیرد. ح ور این نسهل   ارزشمندی است که باید در فرآیندهای

توانهد  های دیگر میهای راهبری تحول دیجیتال و همچنین آموز  فناوری به نسلدر نقش

 .موجب تسریع در نوسازی ساختارهای اداری و ارتقای سطر دانش فناورانه در سازمان شود
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تواند بهه  می Z محور نسلدهگیری داگیری از قابلیت تحلیل داده و تصمیمهمچنین، ببره

ها کمک کند. در این راستا، در اختیهار قهرار   گذاری و مدیریت سازمانبببود کیفیت سیاست

های آموزشهی در زمینهه   دادن ابزارهای تحلیلی مانند داشبوردهای مدیریتی و برگزاری دوره

یهن، سهازگاری   محور اقدامی مؤ ر خواههد بهود. عهلاوه بهر ا    گیری دادهتفکر تحلیلی و تصمیم

عنهوان نیروههای   ها بهبا ترییرات فناوری و سازمانی فرصت مناسبی است تا آن Z سریع نسل

های فناورانه وزارت علوم به کار گرفتهه شهوند.   گران تحول در پروژهران ترییر و تسبیلپیش

ذاری توانهد ا رگه  گیری ببینه از آن مهی هایی برای شناسایی این قابلیت و ببرهطراحی برنامه

 .در فرآیندهای تحول را افزایش دهد Z نسل

زمهان چنهد وفیفهه، اسهتفاده از ابزارههای      از منظر سازماندهی امور و توانایی انجهام ههم  

کند تا وفایف خهود  کمک می Z های مرتبط به نسلوری و ارائه آموز مدیریت زمان و ببره

ای کهه  گونها و وفایف شرلی بههرا با کارایی بیشتری انجام دهند. همچنین، بازطراحی نقش

ها لحاظ شود، به افزایش رضایت شرلی و عملکرد سازمانی منجر خواهد این توانمندی در آن

 .شد

علاوه بر پیشنبادات کاربردی، لازم است در حوزه پژوهش نیز مسیرهای جدیهدی مهورد   

 های نسلشایستگیای توانند به بررسی مقایسهتوجه قرار گیرد. از جمله، مطالاات آینده می

Z های دولتی و خصوصی بپردازنهد تها میهزان تفهاوت یها همگرایهی در الگوههای        در سازمان

تواننهد ته  یر   های آتی میشایستگی این نسل در دو بخش مشخی شود. همچنین، پژوهش

 های نسهل های نوین را بر ارتقای شایستگیای مبتنی بر فناوریمداخلات آموزشی و توساه

Z توانهد بهه غنهای ادبیهات     های سازمانی بررسی کنند. این دست از تحقیقات مهی در محیط

علمی در زمینه مدیریت منابع انسانی نسل جدید کمک کرده و مسیر مناسبی برای تهدوین  

 .های ا ربخش در آینده فراهم آوردسیاست

 حمایت و قدردانی

ستاد وزارت  انسانی و  منابعخبرگان  های مانوی اساتید دانشگاهی، این مقاله از حمایت

بوده است و مستخرج بخشی از رساله دکتهری نویسهنده    ی برخوردارو فناور قاتیعلوم، تحق

 .اول است و بدون دریافهت هیچ گونه حمایت مالی میباشد
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