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Abstract 
Generation Z is the youngest and newest people to enter the workforce. Confusion about the 

characteristics, work values, reward preferences, and efforts to attract, hire, and keep this 

generation group in organizations remain unknown, therefore human resource managers 

should pay attention to the characteristics related to the employment of this generation. 

Considering this issue, the current research tries to answer the question, what are the effective 

factors in attracting and hiring Generation Z employees? In order to collect data, the opinions 

of 20 experts were used. The obtained data were statistically analyzed with the help of 

MAXQDA software. The findings showed that the dimensions and components influencing 

the recruitment and hiring of Generation Z employees include: personality traits, the internal 

environment of the organization, interviewers, organizational structure, and the characteristics 

of managers. The sum of these factors formed the pattern of recruitment and employment of 

Z employees. In various types of research that have been conducted on the recruitment and 

employment of employees of different generations, only the functional dimension has been 

paid attention to the employees, while in the present research, in addition to the functional 

dimension of the employees, Knowing the different personality and behavioral aspects of 

employees and even their interviewers have also been taken into consideration. The present 

research aims to know as many employees as possible at the time of recruitment to increase 

the productivity of today's dynamic organizations. 
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Extended abstract  

1. Introduction  
Organizations today are undergoing many 

changes, mainly due to the diversity of the 

workforce, continuous innovation, technological 

developments, and the arrival of Generation Z. 

Today, four different generations are active in an 

organization: baby boomers, generation X, Y, 

and Z. In today's organizations, it is evident that 

the baby boomers are retiring and professional 

jobs, which are taken by Generation Z. have been 

replaced. As the digital generation, Generation Z 

has grown up with technology and the Internet, 

and this has a huge impact on their behaviors, 

expectations, and values. How Gen Z learns and 

behaves as an employee is influenced by several 

events that are unique to this generation, 

including inexperience when entering the job 

market, the rise of cell phones and social media, 

justice movements, and the fact that They have 

grown up in a security culture. Generation Z's 

entry into the job market means candidates with 

specific characteristics, regardless of their skills 

and needs, expectations from employers, or their 

behavior in the workplace. Those who are part of 

Generation Z are truly global. Generation Z is 

also known as Generation C (connected, 

communicating, content-centric, computer-

centric, community-centric, click). Generation Z 

are the first generation to experience 

globalization and diverse cultural periods in their 

early life along with communication with others 

of different cultures, contexts, and conditions 

through social media. This generation is looking 

for career opportunities that will not only help 

them financially but also focus on personal and 

professional growth. As a result, paying attention 

to the effective factors in attracting and hiring 

Generation Z employees is not only necessary for 

organizations, but it can also help to improve the 

economic performance and success of the 

country. 

2. Research Methods 
In this research, the method of Brown and Clark 

(2006), which is used for coding in thematic 

analysis, was used to categorize the codes; 

Coding in theme analysis was done by Brown and 

Clark method with Etrid-Sterling's proposed 

method. This method is one of the conventional 

methods of coding in theme analysis. This 

method is based on forming a theme network and 

is used in various research. The network of 

themes includes three categories of codes and 

concepts: basic themes, organizing themes, and 

overarching themes. Basic themes include codes 

and key points of the text. In this research, the 

smallest codes were identified and selected as a 

basic theme by fully reading the text. The 

organizing themes include the themes resulting 

from the combination and summarization of the 

basic themes. Codebases should be reviewed and 

similar concepts put together. The researcher 

should choose a suitable name for each code 

category according to his ability to recognize and 

master it. Finally, comprehensive themes include 

great themes that govern the text as a whole. 

Since, according to Brown and Clark's point of 

view, there is no clear rule about knowing the 

theme. Thematic analysis includes a wide range 

of methods and techniques. Also, in the process 

of analyzing the theme according to the goals and 

questions of the research, suitable analytical 

methods can be used. In the theme analysis of all 

data sources, the themes of all data are analyzed 

and interpreted. Coding in content analysis is a 

knowledge that can be done with more practice 

and skill. 

3. Results 
The current research, considering the recruitment 

conditions in Iran's government organizations, 

tries to answer the question, what are the effective 

factors in recruiting and hiring Generation Z 

employees? In order to collect data, the opinions 

of 20 experts were used. The findings of the 

current research are focused on five principles, 

which are: personality characteristics of people 

(with sub-theme variables of neuroticism, 

extroversion, adaptability, experience gathering 

and conscientiousness); The characteristics of the 

internal environment of the organization (with the 

variables of information technology, 

organizational culture, attitude and goals and 

strategy, leadership style and space and size) and 

the characteristics of the recruitment interviewers 

(with the variables of the ability to establish 

healthy communication, technical and 

specialized knowledge, the ability to analyze and 

evaluate, and skill in the discovery of talent) as 

well as the characteristics of organizational 
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structure and work processes (with variables of 

organizational structure, work processes and 

organizational rules) and the last code is the 

characteristics of managers and supervisors (with 

variables of human skills, experience, general 

information and technical and specialized 

information). In various researches that have 

been conducted on the recruitment and 

employment of employees of different 

generations, only the functional aspect of the 

employees has been considered, while in the 

present research, in addition to the functional 

aspect of the employees, the recognition of the 

different personality and behavioral aspects of the 

employees and even their interviewers It has also 

been noted. The current research aims to know as 

much as possible about the employees at the time 

of hiring in order to increase the productivity of 

today's dynamic organizations. 

4. Discussions  
According to the findings, personality traits are 

effective in attracting and hiring Generation Z 

employees, Generation Z is looking for work 

environments that are consistent with their 

personal values and beliefs. Personality traits can 

indicate the cultural fit between an individual and 

an organization. Personality traits such as 

communication and collaboration skills can 

contribute to team effectiveness. Generation Z 

usually values teamwork and social interactions. 

Generation Z has grown up in today's changing 

and fast-paced world. Characteristics such as 

flexibility and adaptability can indicate a person's 

ability to face challenges and changes. 

Personality traits can help identify people who 

are motivated and eager to learn and grow. 

Generation Z is looking for opportunities for 

personal and professional development. Finally, 

according to the extracted codes, it is suggested 

to the managers of today's organizations that in 

order to attract Generation Z people, in addition 

to including the characteristics of this generation 

along with job security, in their job design, they 

should definitely consider Emphasize their 

creativity and active participation in teamwork. 

The need for on-the-job learning the promotion of 

capabilities and the permission to express 

oneself, which originates from a value such as 

progress in work, requires the attention of 

managers to these issues, and the policies of on-

the-job training and the use of their talents should 

be included in the agenda of managers of today's 

organizations. Also, interactive styles and 

cooperative and relational work environments are 

recommended for today's managers in job design 

and employee development. 
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 چکیده
وی وارد  که  هستند  افرادی جدیدترین و  ترینجوان Z نسل   مورد  در سردرگمی. اند شده کار   نتر

 
 کاری،  هایارزش ها،ویژگ

 رو ازاین باشد، ماندهمجهول هایسازمان در  نسلی گروه  این داشتنگه و  استخدام جذب، برای تلاش پاداش، ترجیحات
  بایستی  انسان   منابع مدیران

 
، پژوهش. دهند  قرار  توجه مورد  را  نسل این اشتغال با  مرتبط هایویژگ  نظر  در  با  حاض 

 هستند؟ کدام  Z نسل کارکنان  استخدام و  جذب در  مؤثر  عوامل که  است سؤال این به پاسخ درصدد  موضوع این گرفتی  
گان نظرات از  ها داده گردآوری  جهت  افزار نرم کمک  به آمدهدستبه هایداده. شد  استفاده 20 تعداد  به ختر

MAXQDA  گذار  هایمؤلفه و  ابعاد  که  داد  نشان ها یافته. گرفت  قرار  آماری وتحلیلتجزیه مورد  و  جذب در  تأثتر
 : شامل Z نسل کارکنان  استخدام

 
، هایویژگ  و  سازمان   ساختار  کنندگان،مصاحبه سازمان، درون   محیط شخصیتی

 
 

 مختلف   هایپژوهش در . داد  شکل را  Z کارکنان  استخدام و  جذب الگوی عوامل این مجموع. هستند  مدیران هایویژگ
 است؛ شده توجه کارکنان  به کارکردی  بعد  نظر  از  فقط شده انجام مختلف هاینسل کارکنان  استخدام و  جذب روی که

 و  کارکنان  رفتاری و  شخصیتی  مختلف هایجنبه شناخت به کارکنان  کارکردی  بعد  بر  علاوه حاض   پژوهش در  کهدرحالی
 بدو  زمان در  را  کارکنان  بیشتی  هرچه شناخت حاض   پژوهش آورد ره. است شده توجه نتر   ها آن کنندگانمصاحبه حتی 

 . گردد   امروزی پویای هایسازمان وریبهره افزایش سبب تا  دارد  نظر  مد  را  استخدام

 کلیدواژه ها: 
 ؛Z نسل کارکنان؛  استخدام؛ و  جذب
 ایران دولتی  هایسازمان
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 مقدمه 1
 امروزه سازمان

ً
ات زیادی هستند که عمدتا ها در معرض تغیتر

وی کار، نوآوری های مستمر، تحولات ناسیی از تنوع نتر
است. امروزه چهار نسل مختلف  1Zتکنولوژیکی و ورود نسل 

ند از: نسل پرنوزاد یا ادر یک سازمان فعال هستند که عبارت
های امروزی این . در سازمانZو X، Yبیتر بومرها، نسل 

 
 

واقعیت بسیار مشهود است که بیتر بومرها در حال بازنشستکی
جایگزین شده  Zکه توسط نسل   ایحرفههستند و مشاغل 

از افرادی تشکیل شده است  Z(. نسل Pandita, 2022است )
وب جهان  )تاری    خ میلادی  ۀپس از ظهور پدید ۀکه در ده

(، متولد 1391الی  1375؛ تاری    خ شمسی 2010الی  1995
ترین کردهو تحصیل ترینمرتبط ۀدهندنشان Z. نسل اند شده

، بیش از  میلیارد نفر  2نسل در جهان هستند. از نظر جمعیتی
آینده، ۀ شود که در دهبیت  میهستند و پیش Zمتعلق به نسل 

المللی در را در مقیاس بتر   ایحرفهبخش  ترینبزرگاین گروه 
ند ) ات Acheampong, 2021برگتر (. با توجه به تغیتر

، سن به یکی از جمعی ابعاد تنوع تبدیل شده است،  ترینمرتبطتی
وی کار با تنوع ست  به عنوان یک چالش جدید برای مدیریت نتر

ها و شود. مدیریت تنوع از رویارونی با تفاوتها تلفی میسازمان
آوردن نتایج مثبت هم دستها برای بهگذاری بر روی آنسرمایه

 ,Barakکند )سازمان حمایت می برای فرد و تیم و هم برای کل

(. مدیران و متخصصان منابع انسان  باید از پتانسیل این 2017
زیرا این امر محرک  ؛گذاری استفاده نمایند نسل برای سرمایه

 ,Racolţa-Paina & Iriniاصلی عملکرد تجاری است )

2021 .) 

در حال تبدیل شدن به یک  Zحفظ کارمندان نسل  جذب و 
های قبلی زیرا نسل جدید بسیار بیشتی از نسل ؛کار دشوار است

(. Chillakuri, 2020فرد بودن هستند )خواستار منحصربه
لی رفتار معتقد است که یکی از دلایل اص (2019) 2پروساک
، تمایل برای ایجاد تغیتر و رضایت Zفرد بودن نسل منحصربه

عنوان نسل به Zندادن به وضعیت موجود است. نسل 
نت بزرگ شده است و این موضوع  دیجیتال، با تکنولوژی و اینتی

ها دارد. این های آنتأثتر زیادی بر رفتارها، انتظارات و ارزش
تنها به تأمتر  مالی که نههای شغلی است  نسل به دنبال فرصت

ای نتر  توجه ها کمک کند، بلکه به رشد شخصی و حرفهآن
ها به بازار کار، سازمان Zداشته باشد. بنابراین، با ورود نسل 

ات در نیازها و انتظارات این نسل توجه کنند. این  باید به تغیتر
ات می اتژیتغیتر های جذب و استخدام تأثتر تواند بر روی استی

های شغلی با به دنبال فرصت Zارد. با توجه به اینکه نسل بگذ
ها باید بتوانند خود های انسان  و اجتماعی است، سازمانارزش
 عنوان یک کارفرمای جذاب معرف  کنند. شکاف عملکردیرا به

وجود  zهای فعلی و انتظارات نسل وضعیت سازمانمیان  که
انندتا توجه به عوامل  باعث شدهدارد،  کارکنان در بخش   ۀانگتر 

د. بدین منظور   ،دولتی مورد توجه پژوهشگران قرار بگتر
خود بهره  ۀدر بدن zای از نسل به گونهباید  دولتی های سازمان

                                                      
1 Generation Z 

د که  هم بتواند و  ایجاد کند خدمت عمومی  ۀانگتر   هم در آنانبتر
مهمی در  نقشای درست مدیریت کنند تا را به گونه zنسل 

جذب و اگر اثربخسیی بخش عمومی ایفا کنند. کارآمدی و 
های سازمان که با فرهنگ و ارزش  Zاستخدام کارکنان نسل 

وری و رضایت تواند به افزایش بهره، میداشته باشد همخوان  
عنوان یک نسل خلاق و نوآور به Zشغلی منجر شود. نسل 

ها کمک تواند به سازمانشود. جذب این نسل میشناخته می
ند. با توجه به ایده کند تا  های جدید و نوآورانه را به کار بگتر
 
 

توانند با جذب این ها می، سازمانZهای خاص نسل ویژگ
و بلندمدت خود کمک کنند. از سونی  پایدار ۀنسل، به توسع

در کشور ایران، مشکل اصلی اقتصاد کشور، بیکاری جوانان 
ی آموزسیی هاکرده است که به دلیل عدم تطابق مهارتتحصیل

های التحصیلان فاقد مهارتبا نیازهای بازار کار، بسیاری از فارغ
کار و روابط آن، برای   ۀلازم هستند. شناخت درست از آیند

وری است. در  ۀهای آموزسیی و فناوراناتخاذ سیاست مؤثر ض 
نتیجه، توجه به عوامل مؤثر در جذب و استخدام کارکنان نسل 

Z وری است، بلکه می ها تنها برای سازماننه تواند به بهبود ض 
عملکرد و موفقیت اقتصادی کشور نتر  کمک نماید. تحولات 

بیستم دنیا را درنوردیده، از  هایقرنفت  و جمعیتی که طی 
بهبود ابزارهای تکنولوژی تغیتر و تحولات،  جمله سرعت بالای

اجتماعی و سیاسی و در  هایانقلابتسری    ع و بهبود ارتباطات،  و 
کشورهای جهان سوم ۀ  نوسازی و توسع هایجریانهایت ن

پیامدهای اجتماعی زیادی داشته است. یکی از این پیامدها بروز 
 تر قدیمیارزسیی و هنجاری میان نسل جوان و نسل  نوعی تفاوت

ی مثل تفاوت نسلی و  یا شکاف  شده است که از آن با تعابتر
  نسلی

 
. از سونی دیگر ود شمینام برده  و تفاوت در نگاه به زندگ

ند، باید بتوانیم از جامعه هستن ۀسازند ها نسلگفت،   توانمی
درستی بهره های پویای امروزی بههای جدید در سازماننسل
یم مسائل پیش روی مدیران با نگاهی به  رو توجه بهینا. از بگتر
وری  های گذشتهبا نسل z موجود در میان نسل هایتفاوت ض 
کارکنان   ۀپژوهش به بسط نظری و عملی انگتر  آورد این ره .است
نسلی افراد  هایتجربهو تأثتر  های دولتی ایراندر سازمان zنسل 
راهکارهانی به مدیران و  ۀو با ارائخواهد کرد  آن کمک روی

 های پویای امروزیسازمانوری در کارکنان، باعث افزایش بهره
 ۀانگتر   توانمیکه چگونه   گردد میال مطرح ؤ حال این س .شودمی

ها به در بدو ورود آنرا  zنسل خدمت عمومی کارکنان 
ها با های آنتفاوتتوجه به  با های دولتی ایران سازمان
 های گذشته شناسانی کرد. نسل

 نظری 2
ی
 مبای

گرایان، ازدیاد اولاد، سنت ۀها به پنج دستها در سازماننسل
که شوند و درحالیتقسیم می Zو نسل  Y، نسل Xنسل 

ها با چالش ادامه دارد، سازمان Yهمچنان مطالعه روی نسل 
وی کار یعت  نسل  ترینجوانورود جدیدترین و   Zنسل نتر

وری به نظر و در نتیجه شناخت آن اند شدهمواجه  ها ض 
را نخستتر   Z(. اصطلاح نسل Botezat et al, 2020رسد )می

2 Prossack 
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هانی که بعد از برای برچسب آن 2008ال بار اسکرور در س
 & Espaillatبه کار برد ) اند آمدهآیند یا ها به دنیا میهزاره

Ruiz, 2017های بسیار دیگری شناخته (. این گروه با نام
یت آنمی  با فناوری و به طور ضمت  با شود و اکتر

ً
ها مستقیما

نت و رسانه ای اجتماعی مرتبط هستند، مانند نسل هاینتی
نت و بومیان دیجیتال می (. استفاده Dorsey, 2016باشد )اینتی

توان با این واقعیت توضیح می Zبرای نسل را هانی از چنتر  نام
داد که این اولتر  نسلی است که در یک دنیای یکپارچه و متصل 

نت همیشه وجود المللی متولد شده بتر   است، جانی که اینتی
 روزمره محسوب می

 
وری در زندگ شود داشته و ابزاری ض 

(Turner, 2015 علاوه بر این، نحو .)ی و رفتار نسل  ۀ یادگتر
Z عنوان کارمند، به ترتیب تحت تأثتر تعدادی از رویدادها به

 مختص این نسل است، از 
ً
جمله عدم تجربه در  است که کاملا

های های همراه و رسانههنگام ورود به بازار کار، ظهور تلفن
ها خواهانه و این واقعیت که آنهای عدالتاجتماعی، جنبش

 (. Schroth, 2019) اند کردهدر یک فرهنگ امنیتی رشد  

 به بازار کار به معنای نامزدهانی با وی Zورود نسل 
 

های ژگ
ها و نیازها، انتظارات خاص است، ضف نظر از اینکه به مهارت

. کسان  که شود میها در محل کار اشاره از کارفرمایان یا رفتار آن

  ،هستند  Zبخسیی از نسل 
ً
 & Bolserجهان  هستند ) واقعا

Gosciej, 2015این افراد انعطاف 
 

قلال پذیری و است(. ویژگ
ی دارند، های قبلی تنوعها نسبت به نسلاست، آن پذیری بیشتی

ند تفاوتیاد می اجتماعی، نژاد  ۀهای مربوط به مذهب، طبقگتر
هانی که در (. آنKapil & Roy, 2014یا قومیت را بپذیرند )

دیجیتال هستند گرا و دارای وضعیت بومیهستند، عمل Zنسل 
(Grow & Yang, 2018; Lanier, 2017 نمایندگان نسل .)

Z از موانع مربوط به  تر موفقهای قبلی در مقایسه با نسل
 در محیط تفاوت

 
کنند اجتناب می ایحرفههای فرهنکی

(2018Bharat & Rajendra, به گفت .)(2015) 1هالف ۀ 
  Zاعضای نسل 

ً
شنوندگان خونر هستند، خلاق، دائما

ی های اما مهارت ؛ورودی دارند  ۀگرا، عادت به ارائیادگتر
نویسی از کوتاه  ۀشدن در دور نوشتاری ضعیف  دارند )بزرگ

نداشتی  ها و های اجتماعی: اختصارات، شکلکطریق رسانه
ها از اهمیت ارتباط حضوری علائم نگارسیی مفید( هستند. آن

  ۀهای خود در این زمینه آگاه هستند. همو کاستی 
 

های این ویژگ
ان  که ها در محل کار تأثتر میبر رفتار آن Zنسل  گذارد و متر 

ند، تأثتر قاطعانهها را در نظر میکارفرمایان این جنبه ای بر گتر
کتاینکه حضور آن ها یک فرصت یا چالش برای ها در سری

 (. Pandita, 2022کنند، دارد )ها کار میکسان  است که با آن

 قبلی  گرفتههای انجامطبق پژوهش
 

 Zهای نسل ویژگ
دارای سواد دیجیتال، (؛ Bersin, 2015) فعال و پویا شامل: 
 مند به ارتباطات مجازیعلاقه ،د به تکنولوژی و سرعتمعتا
(Dehghan et al, 2023 Berkup,2014;  ؛) گرایش بیشتی به

از لحاظ ، مدتتوقع کسب امکانات رفاهی در کوتاه، تجملات
، هویتی شکل دین و  ۀرابط تعدیل، تر و مستقلیافتهشخصیتی

                                                      
1 Half 

رفتی  خرافات و ازبتر  ، با دیگران تر راحتتر و صمیمی، سیاست
 که به دین نسبت داده 

 
 ,Berglerشود )میمسائل انحراف

 و اهمال(؛ 2020
 

تعامل با  بتر  در کار، خوشتمایل به آسودگ
 هایمهارتگرا، جهان، توجه به واقعیات، فردگرا و عمل

سلامت  ۀیافتارتباطی و اجتماعی تحت توسعه، ریسک افزایش
 
 

 ذهت  مرتبط با انزوا، عدم امنیت، تشویش و افسردگ
(Chicca & Shellenbarger, 2018 ؛) خواهان اصلاح در

، تنوع ۀحوز  گرا، طلب، مادیفرهنگ و نوع سخن گفتی 
 و نگران

 
 ,Dehghan et al) آینده اضطراب بیشتی در زندگ

های دیگران، به دیدگاه تر متمایلنسبت به نسل قدیم ؛ (2023
متوقع بودن، ترجیح کار (؛ Heritage et al, 2016) انتقادگر 

ی از امکانات ها، بهرهتیمی، ایجاد گسست بتر  خانواده گتر
ست(، تمایل به پر گرا )میهنجنگنده، ملی ۀوسیع، روحی

پذیر )مقاومتی در دورکاری )مایل به فضای کار منعطف(، تحول
 ، دستاوردگرا هکردبرابر تحول ندارند(، نسلی تحصیل

(Ardueser & Garza, 2021 ؛) روابط عاطف  زودگذر و به
گرا واقع(؛ Aydogmus, 2016ای )لحظههای دنبال جذابیت

 ,Berkup) اثرگذار و نوآور (؛ Renaldo et al, 2020) و رقابتی 

 باشد. ( می2014

)متصل، برقراری ارتباط،  Cعنوان نسل همچنتر  به Zنسل 
خته محور، کلیک( شنا، جامعهایرایانهمحتوای محوری، 

 خود  Zشوند. نسل می
 

اولتر  نسلی هستند که در اوایل زندگ
ایط مختلف از ، زمینهها فرهنگهمراه ارتباط با دیگران  ها و سری

های متنوع شدن و دورههای اجتماعی جهان  طریق رسانه
 را تجربه می

 
(. اعضای Dehghan et al, 2023کنند )فرهنکی
 ۀزیاد و تلفیق یکپارچ عنوان تسلط فت  ارتباط بسیار به Zنسل 

 در هم
ً
 از نظر بصری درگتر زمینه ۀفناوری تقریبا

 
های زندگ

در این زمینه  ایمقالهدهند به جای خواندن هستند و ترجیح می
از موضوع را تماشا کنند. اگرچه فناوری از  ایخلاصهفیلم و 

 آن
 

ها نقش بسته است و بسیاری از تعاملات نزدیک در زندگ
نت رخ میاجتماعی آن دهد، اما وقتی صحبت از ها در اینتی

ها ارتباطات حضوری صادقانه را شود آنارتباط با مدیران می
ها بیشتی نگران حریم آن ،دهند. علاوه بر اینترجیح می

تر و بیشتی به قدیمیکمی  Yخصوصی و ایمت  هستند، پس نسل 
و  2شوند. ربلککشیده می  تر خصوصیهای اجتماعی شبکه
نسل و مرتبط  ترینمادیعنوان را به Z( نسل 2018کاران )هم

که جهان ما تاکنون دیده  کرده رسمیبا سطح جهان  و تحصیل
عنوان رئالیست، ها بهعلاوه آنهکند. بتوصیف می ،است

ها رود که آنشوند. انتظار میگرا توصیف میماتریالیست و عمل
ی سازگار،  بیش از هر نسل قبلی با ترجیح برای محیط یادگتر

 دهد میاختر نشان  هایپژوهشمتمرکز تعامل آموزش ببینند. 
تری برای کار در یک ، تمایل کمYدر مقایسه با نسل  Zنسل 

مسائل نوظهور  ۀسسؤ م ۀمحیط سری    ع دارند. طبق گفت
فتهو از نظر تکنولوژیک  ترینمتنوع Z( نسل 2012)  ترینپیسری

 (. Dehghan et al, 2023نسل است )

2 Roblek 
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ترجیح  Z( اظهار داشت که نسل 2021سهومبینگ )
ی و  ۀهای مشاور دهد در محیطی کار کند که زمینهمی یادگتر

به دلیل دوران دیجیتالی  Zرا ایجاد کند. نسل  ایحرفه ۀتوسع
فتهبسیار   اند شدهکه در آن متولد   ایپیسری

 
های نسل ، از ویژگ

فیس » عنوان نسلها همچنتر  بهآن ؛خالص برخوردار است
مشخص « نسل نت»یا گاهی اوقات « دیجیتالبومی»، «بوک
(. گزارسیی که حاصل Dehghan et al, 2023شوند )می

« دانش عمومی ۀپیکر »( تحت عنوان 2010المللی )پژوهش بتر  
دهنده از پاسخ 582/13بوده است که شامل « 1CBOK»یا 

 کشور جهان صورت گرفته است. در گزارش مزبور معیارها   107
امون حوزه یهاو مهارت عمومی،  یها)مهارت یهامورد نیاز پتر
، دانش، ابزارها و  یها، مهارتیرفتار  یهامهارت فت 
حسابرسی داخلی،  یحسابرسی، استانداردها یهاتکنیک
گرفته است و همچنتر    تضمتر  کیفیت و بهبود( قرار  یهابرنامه

  ترینمهمارتباطی یکی از  یهاگزارش شده که مهارت
 

 یهاویژگ
(. استخدام Bakhtiari & Biglar, 2019باشد )مورد نیاز می

گری، انتخاب و انتصاب متقاضیان به روند کلی جذب، غربال
شود. ممکن مناسب برای مشاغل در درون سازمان اطلاق می

است مدیران و کارشناسان منابع انسان  و متخصصان 
ند. اما در برخ  موارد  ۀظیفاستخدام، و  استخدام را بر عهده بگتر

های بخش عمومی، آژانس های استخدامیآژانس
های کارمندیانر تخصصی برای خصوصی، یا مشاورهاستخدامی

، یند استفاده میآهانی از این فر بخش شوند. همچنتر 
نت که از همفناوری های استخدام جنبه ۀهای مبتت  بر اینتی

ده شده است )پشتیبان  می  (. Sulich, 2015کنند، بسیار گستی

بیشتی از سایر  ،های اجتماعی برای استخدامکاربرد رسانه
های منابع انسان  دیجیتال در حال ها در رابطه با روشحوزه

نت یک افزایش است. با وجود این، جست وجوی شغل در اینتی
های سنتی روش ۀکنندتکمیل بلکه ؛روش جایگزین نیست

نت است. بنابراین، می توان این گونه استدلال کرد که اگرچه اینتی
سی به اطلاعات بالقوه انتشار نیازمندی در را های کاری و دستی

یندهای آهای شغلی موجود آسان کرده است، فر مورد گزینه
 اصلاح نکرده مهم مربوط به جست

ً
وجوی سنتی کار را اساسا

درصد از کارفرمایان از  45العات نشان داده است. مط
های اجتماعی برای ارزیانر متقاضیان شغل استفاده رسانه
ها به علت اطلاعانی که از درصد آن 35که ؛ درحالیاند کرده

پای دیجیتال متقاضیان به دست 
ّ
به متقاصی   اند آوردهرد

 ,Akbari & Tahmasebi) اند ندادهپیشنهاد همکاری 

2023 .) 

های هوش ها، استفاده از سیستماتوماسیون کامل فعالیت
 zنسل  های استخدامیزمینه ۀسازی در هممصنوعی و دیجیتال

 روزمره این نسل مصرف
 

کنندگان همه گتر و همچنتر  در زندگ

(. لذا در شناخت نسل Dehghan et al, 2023شده است )
Z توان گفت شامل کسان  هستند که در بیست سال گذشته می

نت و موبایل بزرگ و تربیت  اند آمدهبه دنیا  . اند شدهو با اینتی

نت است و از این نسل جدید به شدت وابسته به فناوری و اینتی
ها )نسل هزاره( شصتی  ههمتر  رو از نسل قبلی یعت  ده

نام شهروندان متمایزند. به همتر  دلیل برخ  به این نسل 
در کنار سایر  ها سازمان. وجود چنتر  افرادی در اند دادهدیجیتال 

ورت  هایچالشکارکنان علاوه بر ایجاد   هاینسل  ض 
 

فرهنکی
ها به منظور ها و انتظارات متفاوت آنتوجه به نیازمندی

ش حفظ و نگهآاستفاده در فر  ی را داشت و بهیند انگتر  کارگتر
(. استخدام و Dehghan et al, 2023کند )دوچندان می

، جذب و ایمن سازی گزینش، فرآیندهانی معطوف به شناسانی
افراد مناسب برای رویارونی با نیازهای منابع انسان  یک سازمان 
است. در ادبیات، استخدام و گزینش معادل یکدیگر در نظر 

شود. استخدام معطوف به شناسانی و جذب گرفته می
 ترینمناسبینش معطوف به انتخاب داوطلبان مدنظر و گز 

سازی در نهانی تصمیم ۀافراد است. گزینش نمایانگر مرحل
 ,Akhavan Kharazian et alفرآیند استخدام است )

2019 
 

و  zهای بیان شده از نسل (. لذا با توجه به ویژگ
گرانی عصر همچنتر  ساختارهای بوروکراتیک تخصص

، تتیلو  وی جسمیأ ریسم، تمرکزگرانی کارکنان، ساعات کید بر نتر
رنگ پذیر و نظایر آن در دنیای پرشتاب امروز کمکار انعطاف

های جدیدی را موجب شده است که مدیران شده و چالش
ها برخورد کنند تا کشور باید با آن  هایسازمانمنابع انسان  در 

به انجام برسانند. ها و وظایف خود را به طور اثربخش فعالیت
رو شوند که این نسل شغل هکارفرمایان باید با این واقعیت روب

خود را انتخاب خواهد کرد نه به این دلیل که  ۀمورد علاق
این رفتار  ۀهای کسی را برآورده کنند. نتیجخواهند خواستهمی

انهسخت ۀها روحیآن؛ ذانی است ۀیک انگتر   ای دارند و گتر
 ترینمهمان تأثتر بگذارند. در عتر  حال، جه خواهند بر می

 و ایجاد ثبات در محل کار اهداف شغلی آن
 

ها تعادل بتر  زندگ
(. هوش مصنوعی یک سازوکار Dehghan et al, 2023است )

تواند حجم زیادی از استخدام است که می ۀجدید در حوز 
مناسب ان استخدامیاطلاعات را برای پیدا کردن متقاضی

های های رسانهداده تواند میپردازش کند. هوش مصنوعی 
متقاضیان  هاینگرشو باورها و  ها ارزشاجتماعی را پایش کند تا 

ی از هوش مصنوعی موجب را ارزیانر کند. بهره استخدامی گتر
 شود نسبت دادهمی

 
های شخصیتی و هانی که در مورد ویژگ

های سنتی بیشتی از رزومه ،آید دست میتناسب شغلی شاغل به 
ی و تعصب است و با دادن  باشد. هوش مصنوعی بدون سوگتر

ها را غربال رزومه، متقاضیان استخدامی ۀوزن مساوی به هم
 (. Akbari & Tahmasebi, 2023کند )می

 پژوهش ۀو پیشین تمرور ادبیا. 1جدول 

 شده در مقاله موارد بررسی مشخصات مقاله دیفر 

                                                      
1 Common Body of Knowledge (CBOK) 
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1 
و همکاران،  1لزلی

2021 

 از یک محیط کاری مثبت Zادراکات نسل 

فت و توسعهای حاصل از مصاحبه نشیافته ، پیسری
 

مستر شغلی و محیط   ۀان داد که تعادل کار و زندگ
 غتر رسمی و منعطف( از 

 ادراکات این نسل از یک محیط کاری مثبت است. کاری راحت )بیشتی

2 
 و   2آگاروال
 2020همکاران،

ان قدرشناسی، و  پاداش منعطف، کار  محوری  دیجیتال و  داوطلبانه کار   بازخورد، و مزایا، خدمات جتر
 . تأثتر معنادار دارد  z نسل کارکنان  شغلی بر رضایت

 کارکنان این نسل تأثتر معناداری ندارد.   شغلی رضایت شغلی، نوآوری بر  توسعۀ مستر  هایفرصت

 2020 ،3هریس 3

 برای نسل 
 

ان آمادگ ها انجام شده است. یافته های کاری به کمک پژوهش کمیدر محیط Zبررسی متر 
، باور به توانانی 

 
های خود، اهداف روشن، بازخورد مستمر، نشان داد که این نسل برای آموزش کاف

 . ارزش قائل است ایحرفهروابط مجازی و حضوری و رشد 

4 
فیلاترووی و 

 2020 ،4عتیق

ها نشان داد که منصفانه بودن سیستم یافتهبه روش کمی  Z مدیریت کردن پیوند کارکنان در نسل
ات روان ان خدمت دارای تأثتر کردن کارکنان تأثتر معناداری ندارد. اما بر عجتر   ؛شناختی استجتر

ی ندارد. همچنتر  معناداری های مستر شغلی بر عجتر  فرصت شناختی بر وانر شدن کارکنان تأثتر
گذار استعجتر    . کردن کارکنان تأثتر

5 
 ،5دیاکونو و دوتو
2020 

 yدر مقابل نسل  Zرفتار کارکنان در بازار کار: نسل 

ی و توسعها نشان داد که هر دو نسل کایافته از  Yدانند. نسل می شخصی ۀر را فرصتی برای یادگتر
ها ه ساعت از این رسانهبیش از س Zز و نسل های اجتماعی بتر  یک تا سه ساعت در هر رو رسانه

 کنند. استفاده می

ک ساعت. تر از یکم  Z کنند اما نسلروزانه بیش از سه ساعت تلویزیون تماشا می Yهمچنتر  نسل 
، پرداختبرای بیمه Yنسل  همیت قائل اتصویر و شهرت کارفرما  های اضافه کاری و های درمان 

کت  Zاست و نسل  های آموزسیی داخلی را کارکنان و برنامه  ایحرفه ۀهای بزرگ که توسعکار برای سری
 دهد. ترجیح می اند،دادهکار خود قرار   ۀسرلوح

6 
و  6بکتون
 2014همکاران، 

ها و همچنتر  سه نوع رفتار مهم محیط کاری یعت  تغیتر و انتقال شغلی، اطاعت از قوانتر  و سیاست
ون ان اخراج و بتر  از شغل، تمایل به اضافه کاری آمدنمتر 

7 
آچامپونگ و 

 2017همکاران، 

م مداخله ایرایانهعوامل مؤثر بر پذیرش و استفاده از ابزارهای ارتباطات  ثرات اگر با و وجود مکانتر 
 هاقابل شناسانی آن

                                                      
1 Leslie 
2 Aggarwal 
3 Harris 
4 Filatrovi & Attiq 
5 Diaconu & Dutu 
6 Becton 
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8 
و همکاران،  1فررا

2017 

 و وجود تفاوت
 

های مختلف از جمله: های مجازی در حوزهتیم ۀهای نسلی در زمینبررسی چگونکی
 تحمل و پتفاوت

 
، چگونکی

 
، مرزهای زمان  های فرهنکی

 
"  ،ذیرش تنوع فرهنکی

 
"تعادل کار و زندگ

د ها صورت میپذیرتر" و استفاده از تکنولوژیو"ترتیبات کاری انعطاف  . گتر

9 
کاگانووا و 

 2017همکاران، 

ه دانشگاهی در   ۀمندی برای تلاش طی یک مطالعبا هدف شناسانی و تحلیل عوامل اثرگذار بر انگتر 
-نشان داد که روان NEO ۀنامبه پژوهش پرداختند. نتایج پرسش Zنسلی وای و زد  هایگروه

ت به گروه نسلی در گروه نسلی زد نسب D-V-M ۀنامرنجورخونی و مقیاس توقف تلاش از پرسش
خونی رنجور وای و زد نتایج ضعیف  در امتیاز بالای روان هایگروهوای بسیار بالاتر است. در مجموع،  

 . و مقادیر بسیار کم در امتیاز بالای پشتکار دارند 

10 
 ،2ران  و ساموئل
2016 

، نسل ایکس و نسل وای و نسل سازمان در ن -سازگاری فرد های کاری و ها در ارزشتفاوت سل پرزانی
جانی شغلی کارکنان در هجاب سازمان و قصد -های سازگاری فردبتر  ارزش ۀزد در هند و درک رابط

 های مختلفنسل

11 
ر و هماران  سری

(2016) 

 و کار   بتر   تعادل و  حمایت مثال، کرد. برای  استفاده نتوامی متعددی هایراه zنسل  داشتنگه برای
،
 

 اعطای اوراق کارکنان،  شادانر  و  طراوت نگهداری و  به سلامت توجه اجتماعی کردن کارکنان، زندگ
رسمی و  قرضۀ رسمی  محل کار در  غتر

کت و  مطالعانی  هایفرصت  المللیبتر   مجامع در  سری

 روش پژوهش 3

براون و کلارک بندی کدها از روش برای دستهدر این پژوهش 
 باشد،میروسیی که برای کدگذاری در تحلیل مضمون  (200۶)

استفاده شده است؛ این روش که با استقبال بسیاری مواجه 
بوده است بر اساس الگوی پیشنهادی از سه مرحله، گام و اقدام 

ند از: تجزیه ااین الگو عبارت ۀگانتشکیل شده است. مراحل سه
ی    ح و تفستر متی  و ترکیب و ادغام. کدگذاری  ، تسری و توصیف متی 
در تحلیل مضمون به روش براون و کلارک با روش پیشنهادی 

لینگ-اترید های انجام شده است. این روش یکی از روش 3استی
مرسوم کدگذاری در تحلیل مضمون است. این روش مبتت  بر 

های مختلف مورد است و در پژوهش 4ضامتر  مۀ تشکیل شبک
د. شبکاستفاده قرار می مضامتر  شامل سه دسته از کدها  ۀگتر

، 6دهنده، مضامتر  سازمان5و مفاهیم است: مضامتر  پایه
. مضامتر  پایه شامل کدها و نکات کلیدی متی  7مضامتر  فراگتر 

کامل متی  خردترین کدها   ۀاست. در این پژوهش با مطالع
عنوان یک مضمون پایه انتخاب شدند. مضامتر  به شناسانی و 
دهنده شامل مضامتر  حاصل از ترکیب و تلخیص سازمان

مضامتر  پایه است. کدهای پایه باید مرور و مفاهیم مشابه در 
ند. پژوهشگر با توجه به توان تشخیص و  کنار هم قرار گتر
تسلط خود باید نام مناستر برای هر دسته کد انتخاب کند. در 

ندن حاکم بر  ۀهایت مضامتر  فراگتر شامل مضامتر  عالی دربرگتر
که بر اساس دیدگاه براون و آنجانی متی  به مثابه کل است. از

 مشخصی دربار 
ً
شناخت مضمون وجود  ۀکلارک قاعده کاملا

ده ها و فنون را ای از روشندارد. تحلیل مضمون، طیف گستی
                                                      

1 Ferrara 
2 Rani and Samuel 
3 Attride-Stirling 
4 Thematic Network 
5 Basic Themes،  
6 Organizing Themes 
7 Global Themes 

د. همچنتر  در فر در بر می ون با توجه به یند تحلیل مضمآگتر
های تحلیلی مناسب توان از روشمی پژوهشاهداف و سؤالات 

منابع داده، بررسی و  ۀآن استفاده کرد. در تحلیل مضمون هم
شود. کدگذاری در ها، تحلیل و تفستر میمضامتر  کل داده

تحلیل مضمون دانسیی است که با تمرین و مهارت بیشتی قابل 
 انجام است. 

 های پژوهشیافته 4

 طب
 

-مصاحبه ۶شناختی پژوهش حاض  های جمعیتق ویژگ

کننده دارای مصاحبه 3زن،  ۀکنندمصاحبه 14مرد و  ۀکنند
نفر دارای مدرک تحصیلی  17مدرک تحصیلی کارشناسی ارشد و 

ی،   1۶سال و  15تر از شغلی کم ۀکننده سابقمصاحبه 4دکتی
-حبهمصا 3و از نظر سن  سال 15شغلی بالای  ۀنفر دارای سابق

نفر بالای  9سال و  50تا  40نفر بتر   8سال،  40تر از کننده کم
 . باشند میسال  50

باشد که های پژوهش حاض  بر پنج اصل متمرکز مییافته
 عبارت

 
 اند از: ویژگ

 
های محیط های شخصیتی افراد، ویژگ

 
 

های جذب، کنندههای مصاحبهدرون  سازمان، ویژگ
 
 

 و همچنتر   یندهای کاری و آهای فر ویژگ
قوانتر  سازمان 

 
 

-های مدیران و سرپرستان. در ادامه به کدهای استخراجویژگ

گردد. این کنندگان اشاره میهای مشارکتشده از متی  مصاحبه
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-اول با مطالعه و بررسی در پنج تم اصلی خوشه ۀکدها در مرحل

سازی بندی شدند. این مرحله شامل ایجاد یک جدول خلاصه
 دهی شده است. مانهای ساز از تم

 
 

 اصلی و فرعی شناسانی شده از ویژگ
های الف( مضامتر 

( 1ند از: اشخصیتی افراد متقاضیان جذب و استخدام عبارت
مضطرب، نگران آینده، احساس  ۀرنجوری با مضامتر  پایروان

، نر تنهانی در جمع، نر 
 

، افسردگ ، تنوعثبانی طلب، ثبانی عاطف 
ی مداوم با چالش روان  متفاوت و به دنبال  هایدرگتر

 ۀگرانی با مضامتر  پای( برون2بودن.  ایلحظههای جذابیت
ب، فعال، شبکخوش ارتباطات و تعهدات شفاهی،  ۀمسری

گو، حل اختلاف بر اساس و طرفدار بهبود وضعیت با گفت
محوری، طرفدار آزادی تمایلات شخصی، عاشق کار تیمی، تیم

برد، -برد ۀپایدار، اهل مذاکر نیمهبیان، ارتباطات مجازی، روابط 
( سازگاری با 3گرایش به روابط انسان  باز و تزریق اعتماد. 

، انعطافمضامتر  پایه؛ تصمیم ی موردی و آن  پذیر، گتر
خواهان محیط کاری منعطف، ارتباط نزدیک با سازمان رقیب، 
ات مداوم، سازگاری با ساعت کاری  تطابق خود با تغیتر

یران تحولی، تطابق با محیط کار پویا، منعطف، پذیرش مد
-( تجربه4پذیر )مقاومتی در برابر تحول ندارد( و دورکاری. تغیتر 

 اندوزی با مضامتر  پایه؛ هر کاری را 
ً
خودشان باید تجربه  شخصا

ها با تفاوت کم، استاندارد کنند، تک تخصص، تعداد شغل
 
 

 به نظر شخص دارد، توجه به مهارت و شایستکی
 

، بودن بستکی
ی جمع  ۀبا ارائ ان حل مشکلات پرستتر ، گرایش کنند میفکر و متر 

-( وظیفه5به تولید واحدی و عدم گرایش به تولید انبوه و 

گرا، کار، تنبل، واقعطلب و اهمالشناسی با مضامتر  پایه؛ راحت
، عمل گرا، اثرگذار، دستاوردگرا، کار هدفمند، گرا، عیت  رقابتی
و وفاداری به پروژه و همکاران )جدول کید بر نتیجه أ متمرکز، ت

2 .) 

ی اصلی و فرعی شناسایی . 2جدول   مضامی 
 
 های شخصیتی افراد متقاضیان جذب و استخدامشده از ویژگ

 مضمون اصلی
مضمون 
 فرعی

 کد استخراخر )مضمون پایه(

 
 

های ویژگ
شخصیتی 
 افراد

-روان

 رنجوری

، نر نی در جمع، نر مضطرب، نگران آینده، احساس تنها
 

، افسردگ ، تنوعثبانی طلب، ثبانی عاطف 
ی مداوم با چالش  بودن ایلحظههای های روان  متفاوت و به دنبال جذابیتدرگتر

 گرانی برون

ب، فعال، شبکخوش گو، حل و ارتباطات و تعهدات شفاهی، طرفدار بهبود وضعیت با گفت ۀمسری
محوری، طرفدار آزادی بیان، ارتباطات کار تیمی، تیماختلاف بر اساس تمایلات شخصی، عاشق  

 برد، گرایش به روابط انسان  باز و تزریق اعتماد-برد ۀپایدار، اهل مذاکر مجازی، روابط نیمه

 سازگاری

، انعطافتصمیم ی موردی و آن  پذیر، خواهان محیط کاری منعطف، ارتباط نزدیک با سازمان گتر
ات مداوم، سازگاری با ساعت کاری منعطف، پذیرش مدیران تحولی،  رقیب، تطابق خود با تغیتر

پذیر )مقاومتی در برابر تحول ندارد( و دورکاری.   تطابق با محیط کار پویا، تغیتر

-تجربه

 اندوزی

 هر کاری را 
ً
ها با تفاوت کم، استاندارد خودشان باید تجربه کنند، تک تخصص، تعداد شغل شخصا

 به نظر شخص دا
 

، با ارائبودن بستکی
 

ان حل مشکلات  ۀرد، توجه به مهارت و شایستکی فکر و متر 
ی جمع   ، گرایش به تولید واحدی و عدم گرایش به تولید انبوهکنند میپرستتر

-وظیفه

 شناسی

، عملطلب و اهمالکار، تنبل، واقعراحت گرا، اثرگذار، دستاوردگرا، کار هدفمند، گرا، عیت  گرا، رقابتی
 نتیجه و وفاداری به پروژه و همکارانکید بر أ متمرکز، ت

 

 اصلی و فرعی شناسانی 
 ب( مضامتر 

 
های محیط شده از ویژگ

( 1ند از: ادرون سازمان  متقاضیان جذب و استخدام عبارت
فناوری اطلاعات )تکنولوژی( با مضامتر  پایه؛ ایجاد سازمان 

ی ارتباطات های فناورانه، بهمجازی، ارتقای زیرساخت کارگتر
های اجتماعی، ایجاد ائتلاف روز، استفاده از شبکهدیجیتالی به

( فرهنگ سازمان  با 2های فناورانه. تجاری وایجاد زیرساخت
، تشکیل سازمان با چندملیت،  مضامتر  پایه؛ جذابیت سازمان 

، توجه به ارزش
 

ها و اهداف تشکیل سازمان چندفرهنکی
های ها و پذیرش تفاوتاف و ارزشکردن اهدمتفاوت، برجسته

( نگرش با مضامتر  پایه؛ ایجاد محیط کاری 3اجتماعی. 
، مرزبندی کمحمایت رنگ، تنوع در کننده، تعاملات کاری اففی
های های جذاب، طراخ سمتکاری، طراخ شغل  ۀانگتر  

 کاری پرسنل، طراخ سمت
 

های جذاب، بهبود کیفیت زندگ
توسعه به جوانان، ایجاد ، فرصت رشد و zمخصص نسل 
ایجاد  و  zهای نسل های سازمان با ارزشتناسب ارزش

ی با مضامتر  پایه؛ 4در کار.  ایلحظههای جذابیت ( سبک رهتر
ی حذف بروکراسی ی تسهیم شده، رهتر ، رهتر های سنتی

ی تحول ی فعال، رهتر ی خلاق، رهتر ی توانمند، رهتر گرا، رهتر
 ، ی عملیانی ی تیمکارآفرینانه، رهتر گرا، سیستم مدیریتی غتر رهتر

ی مشارکتی و  متمرکز و  ( فضا و اندازه با مضامتر  پایه؛ 5رهتر
فضای کاری با امکانات رفاهی، فضای کاری منعطف، تنوع در 
اکی،  محیط کاری، محیط کاری بدون جداکننده، فضای کار اشتی
تسهیم در مالکیت فضا، طراخ فضانی مشوق خلاقیت و 

 (. 3دول محیط پویا )ج

ی اصلی و فرعی شناسایی . 3جدول   مضامی 
 
 سازمانشده از ویژگ

ی
 های محیط دروی

 کد استخراخر )مضمون پایه( مضمون فرعی مضمون اصلی
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های ویژگ
محیط درون  

 سازمان

فناوری 
اطلاعات 
 )تکنولوژی(

ی های فناورانه، بهایجاد سازمان مجازی، ارتقای زیرساخت روز، ارتباطات دیجیتالی بهکارگتر
 های فناورانهایجاد زیرساخت های اجتماعی، ایجاد ائتلاف تجاری و استفاده از شبکه

فرهنگ 
 سازمان  

، توجه به ارزش
 

، تشکیل سازمان با چندملیت، تشکیل سازمان چندفرهنکی ها جذابیت سازمان 
 های اجتماعیتها و پذیرش تفاو کردن اهداف و ارزشو اهداف متفاوت، برجسته

 نگرش

، مرزبندی کمایجاد محیط کاری حمایت کاری،   ۀرنگ، تنوع در انگتر  کننده، تعاملات کاری اففی
 کاری پرسنل، طراخ های جذاب، طراخ سمتطراخ شغل

 
های جذاب، بهبود کیفیت زندگ

های ، فرصت رشد و توسعه به جوانان، ایجاد تناسب ارزشzص نسل تهای مخسمت
 در کار ایلحظههای ایجاد جذابیت و  zهای نسل ن با ارزشسازما

ی  سبک رهتر

ی تسهیمحذف بروکراسی ، رهتر ی فعال، های سنتی ی خلاق، رهتر ی توانمند، رهتر شده، رهتر
ی تحول ی تیمرهتر ، رهتر

ی عملیانی ی کارآفرینانه، رهتر گرا، سیستم مدیریتی غتر گرا، رهتر
ی مشارکتی  متمرکز و   رهتر

 و اندازه فضا 

فضای کاری با امکانات رفاهی، فضای کاری منعطف، تنوع در محیط کاری، محیط کاری بدون 
اکی، تسهیم در مالکیت فضا، طراخ فضانی مشوق خلاقیت و  جداکننده، فضای کار اشتی

 محیط پویا

 

 اصلی و فرعی شناسانی 
 ج( مضامتر 

 
-های مصاحبهشده از ویژگ

( 1ند از: اب متقاضیان جذب و استخدام عبارتهای جذکننده
توانانی برقراری ارتباط سالم با مضامتر  پایه؛ برقراری ارتباط 

-انعطاف مثبت، برقراری ارتباط چشمی، ریزبتر  بودن و کلامی

 پایه؛ توانانی سنجش 2 پذیر 
( دانش فت  و تخصصی با مضامتر 

و  ایرایانههای های تخصصی، توانانی سنجش مهارتمهارت
( توانانی تحلیل و 3های دیجیتال، توانانی در سنجش مهارت

 پایه؛ توانانی سنجش حس تعلق به کار، بهبود 
ارزیانر با مضامتر 

 یاجتماعی، ارتقا ۀسیستم گزینش، استخدام به کمک شبک
( مهارت 4لاین و گونی آنایجاد محیط پاسخ لاین و ارتباطات آن

در نظر گرفتی  مزایا مطابق  در کشف استعداد با مضامتر  پایه؛
، کمک گرفتی  از ارجاع کارکنان فعلی با مهارت، شایسته گزیت 

کت  کننده و سازمان، عدم توجه به موقعیت جغرافیانی افراد سری
کت  (. 4کننده )جدول عدم توجه به فرهنگ افراد سری

ی اصلی و فرعی شناسایی  . 4جدول   مضامی 
 
 های جذبکنندهمصاحبههای شده از ویژگ

 کد استخراخر )مضمون پایه( مضمون فرعی مضمون اصلی

 
 

-های مصاحبهویژگ

 های جذبکننده

توانانی برقراری 
 ارتباط سالم

 پذیرمثبت، برقراری ارتباط چشمی، ریزبتر  بودن وانعطافبرقراری ارتباط کلامی

دانش فت  و 
 تخصصی

و توانانی در  ایرایانههای های تخصصی، توانانی سنجش مهارتتوانانی سنجش مهارت
 های دیجیتالسنجش مهارت

توانانی تحلیل و 
 ارزیانر 

ۀ توانانی سنجش حس تعلق به کار، بهبود سیستم گزینش، استخدام به کمک شبک
 لاینگونی آنایجاد محیط پاسخ لاین و ارتباطات آن یاجتماعی، ارتقا

مهارت در کشف 
 استعداد

، کمک گرفتی  از ارجاع کارکنان فعلی در نظر گرفتی  مزایا مطابق با مهارت، شایسته گزیت 
کت عدم توجه به فرهنگ  کننده و سازمان، عدم توجه به موقعیت جغرافیانی افراد سری

کت  کنندهافراد سری

 

 اصلی و فرعی شناسانی 
 شده از د( مضامتر 

 
های ساختار ویژگ

( 1از:  د نایندهای کاری جذب و استخدام عبارتآسازمان  و فر 
 با مضامتر  پایه؛ ساختارهای مختلف در 

ساختار سازمان 
، ساختار سیال، طراخ بخش بان  های مختلف، ساختار ض 

ساختار مشوق خلاقیت، ساختار ارگانیکی، ساختار پویا و 
یندهای کاری با مضامتر  آ( فر 2پذیر. ساختار سازمان  انعطاف

لاین، امکان انتخاب دورکاری، حق های آنپایه؛ ایجاد شغل
پذیری در پرداخت، انتخاب، نگرش هوشمند، انعطاف

پذیری و ها و عملکرد افراد، جامعهسازی پاداشمتناسب
( قوانتر  3نگهداری کارکنان و طراخ مدل جدید مدیریتی و 

 با مضامتر  پایه؛ آیتر  
ها، ها، رویهها، دستورالعملامهنسازمان 
 (. 5ها و مقررات )جدول نامهبخش

ی اصلی و فرعی شناسایی  . 5جدول   مضامی 
 
 و فر شده از ویژگ

ی
 یندهای کاری آهای ساختار سازمای

 مضمون اصلی
مضمون 
 فرعی

 کد استخراخر )مضمون پایه(



217 

 

 

 . 229 تا  205 صفحات . 1404 تابستانو  بهار  . 12 شماره . 7 دوره

 

پایدار انسان   منابع مدیریت علمی فصلنامه دو   

Journal of Sustainable Human Resource Management 

 های دولتی ایراندر سازمان Zهای جذب و استخدام کارکنان نسل شناسایی ابعاد و مؤلفه. زرجو  شبنم، پناهی مونا ، پور  ابراهیم حبیب، هاشمی حامد  سید 

 
 

های ساختار ویژگ
یندهای آسازمان  و فر 
 کاری

ساختار 
 سازمان  

، ساختار سیال، طراخ ساختارهای مختلف در بخش بان  های مختلف، ساختار ض 
 پذیرساختار مشوق خلاقیت، ساختار ارگانیکی، ساختار پویا و ساختار سازمان  انعطاف

یندهای آفر 
 کاری

لاین، امکان انتخاب دورکاری، حق انتخاب، نگرش هوشمند، های آنایجاد شغل
پذیری و ها و عملکرد افراد، جامعهسازی پاداشیری در پرداخت، متناسبپذانعطاف

 نگهداری کارکنان و طراخ مدل جدید مدیریتی 

قوانتر  
 سازمان  

 ها و مقرراتنامهها، بخشها، رویهها، دستورالعملنامهآیتر  

 

 اصلی و فرعی شناسانی 
 ه( مضامتر 

 
های مدیران و شده از ویژگ
( مهارت 1ند از: اسرپرستان متقاضیان جذب و استخدام عبارت

 با مضامتر  پایه
 قوی،  توانانی جسمی ؛انسان 

ی
بالا، توانانی اخلاف

-روز، نوآور، توانانی درک عمیق، توانانی تصمیمتوانانی فکری به

ی سری    ع، روحی ، پذیرش تنوع و  ۀمنعطف، روحی ۀگتر  رقابتی
یه؛ مهارت در کارهای دیجیتالی، ( تجربه با مضامتر  پا2مولد. 

ات   دیجیتال، مدیریت بحران، مدیریت تغیتر
 

آشنا با سبک زندگ
( معلومات فت  و تخصصی با 3متوالی وامکان کار از راه دور. 

ی مداوم و آموزش مدرن و  ( 4مضامتر  پایه؛ علاقه به یادگتر
ی با مضامتر  پایه؛ تسلط بر فناوری فته، سبک رهتر های پیسری

های جدید )جدول ه دنیای دیجیتال و تسلط بر مهارتآشنا ب
۶ .) 

ی اصلی و فرعی شناسایی . 6جدول   مضامی 
 
 های مدیران و سرپرستانشده از ویژگ

 کد استخراخر )مضمون پایه( مضمون فرعی مضمون اصلی

 
 

های مدیران و ویژگ
 سرپرستان

 مهارت انسان  

 

 قوی، توانانی فکری بهبالا، توانانی  توانانی جسمی
روز، نوآور، توانانی درک عمیق، اخلافی

ی سری    ع، روحیتوانانی تصمیم ، پذیرش تنوع ومولد ۀمنعطف، روحی ۀگتر  رقابتی

 تجربه
 دیجیتال، مدیریت بحران، مدیریت 

 
مهارت در کارهای دیجیتالی، آشنا با سبک زندگ

ات متوالی و   امکان کار از راه دور تغیتر

ی مداوم و آموزش مدرن عمومی معلومات  علاقه به یادگتر

معلومات فت  و 
 تخصصی

فته، آشنا به دنیای دیجیتال و تسلط بر مهارتتسلط بر فناوری  های جدیدهای پیسری

الگوی جذب و استخدام کارکنان  5
 دولتی  یهاسازماندر  Zنسل 

شده گرفته مدل استخراجهای صورتبا توجه به بررسی
ح زیر  21بعد و  5پژوهش دارای  و هر یک  باشد میمتغتر به سری

های دارای شاخص های متعددی است که کدهای از متغتر
صورت گرفته  MAXQDAافزار استخراخر فرعی آن با نرم

 (1است )نمودار 

1)  
 

های )مضمون ویژگ های شخصیتی افراد با متغتر
، سازگاری، تجربرنجوری، برونفرعی( روان -هگرانی

 شناسی. اندوزی و وظیفه

2)  
 

های فناوری ویژگ  سازمان با متغتر
های محیط درون 

، نگرش،  اطلاعات )تکنولوژی(، فرهنگ سازمان 
ی و فضا و اندازه.   سبک رهتر

3)  
 

های کنندههای مصاحبهویژگ های جذب با متغتر
توانانی برقراری ارتباط سالم، دانش فت  و تخصصی، 

 . ارت در کشف استعداد توانانی تحلیل و ارزیانر و مه

4)  
 

یندهای کاری با آهای ساختار سازمان  و فر ویژگ
، فر  های ساختار سازمان  یندهای کاری و قوانتر  آمتغتر

 .  سازمان 

5)  
 

های مهارت ویژگ های مدیران و سرپرستان با متغتر
، تجربه، معلومات عمومی و معلومات فت  و  انسان 

 . تخصصی
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 دولتی  هایسازماندر  Zجذب و استخدام کارکنان نسل الگوی  . 1نمودار 

ی 6  بحث و نتیجه گی 

 دستههای ببا توجه به یافته
 

های شخصیتی در آمده ویژگ
به دنبال  Zمؤثر است، نسل  Zجذب و استخدام کارکنان نسل 

ها ها و باورهای شخصی آنهای کاری است که با ارزشمحیط
 
 

تواند های شخصیتی میهمخوان  داشته باشد. ویژگ
  ۀدهندنشان

 
 بتر  فرد و سازمان باشد. ویژگ

 
های تناسب فرهنکی

تواند به کارانی های ارتباطی و همکاری میشخصیتی مانند مهارت
 به   Zتیمی کمک کند. نسل 

ً
کار گروهی و تعاملات معمولا

الستر در دنیای متغتر و سری    ع Zدهد. نسل اجتماعی اهمیت می
 
 

پذیری و هانی مانند انعطافامروز بزرگ شده است. ویژگ
ها توانانی فرد در مواجهه با چالش ۀدهندتواند نشانسازگاری می

 
 

ات باشد. ویژگ تواند به شناسانی های شخصیتی میو تغیتر
ی و رشد هستند،  ه و اشتیاق برای یادگتر افرادی که دارای انگتر 

شخصی و  ۀهای توسعبه دنبال فرصت Zکمک کند. نسل 
 ای است. حرفه

 به نوآوری و خلاقیت اهمیت می Zنسل 
 

های دهد. ویژگ
 مانند تفکر خلاق و توانانی حل مسشخص
تواند به له میأیتی

های جدیدی را به سازمان توانند ایدهجذب افرادی که می
 
 

 ۀدهندتواند نشانهای شخصیتی میبیاورند، کمک کند. ویژگ
به دنبال کارفرمایان   Zتعهد فرد به سازمان و کار باشد. نسل 

فت هاها ارزش قائل شوند و فرصتاست که به آن ی پیسری
 فراهم کنند. 

 Zمحیط درون  سازمان در جذب و استخدام کارکنان نسل 
هانی است که با به دنبال محیط Zزیرا نسل  ؛مؤثر است

ها همخوان  داشته باشد. یک ها و باورهای شخصی آنارزش
تواند می Zهای نسل سو با ارزشمحیط درون  مثبت و هم

ی برای آن ی و  Zاشد. نسل ها داشته بجذابیت بیشتی به یادگتر
های هانی که فرصتدهد. سازمانشخصی اهمیت می ۀتوسع

فت شغلی را فراهم می توانند کارکنان کنند، میآموزسیی و پیسری
به ارتباطات و تعاملات اجتماعی  Zرا جذب کنند. نسل  Zنسل 

های کاری که تعاملات مثبت و همکاری دهد. محیطاهمیت می
تر باشند. نسل توانند برای این نسل جذابمیکنند، را تشویق می

Z است. سازمان 
 

هانی که به به دنبال تعادل بتر  کار و زندگ
دهند، پذیری در ساعات کاری و مکان کار اهمیت میانعطاف

به نوآوری و  Zرا جذب کنند. نسل  Zتوانند کارکنان نسل می
د های جدیهای کاری که ایدهدهد. محیطخلاقیت اهمیت می

آورند، کنند و فضانی برای خلاقیت فراهم میرا تشویق می
به سلامت روان و رفاه  Zتر باشند. نسل توانند جذابمی

هانی که به سلامت روان کارکنان توجه دهد. سازماناهمیت می
توانند در جذب دهند، میهای حمایتی ارائه میکنند و برنامهمی

ولیت اجتماعی و ؤ سبه م Zتر باشند. نسل این نسل موفق
هانی که به مسائل اجتماعی و دهد. سازمانپایداری اهمیت می

ی برای این محیط زیستی توجه دارند، می توانند جذابیت بیشتی
 نسل داشته باشند. 

مؤثر  Zکنندگان در جذب و استخدام کارکنان نسل مصاحبه
های مثبت و شفاف در فرآیند به تجربه Zهستند، نسل 
توانند با ایجاد کنندگان میدهد. مصاحبهمیت میاستخدام اه

نفس ای، احساس راحتی و اعتمادبهیک محیط دوستانه و حرفه
های ارتباطی را در متقاضیان ایجاد کنند. مهارت

از  Zتواند تأثتر زیادی بر برداشت نسل کنندگان میمصاحبه
سازمان داشته باشد. توانانی برقراری ارتباط واضح و مؤثر 

تواند به متقاضیان کمک کند تا بهتی درک کنند که سازمان می
توانند با طرح سؤالات کنندگان میچه انتظارانی دارد. مصاحبه
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 متقاضیان را با سازمان ارزیانر کنند. 
 

مناسب، تناسب فرهنکی
ها و فرهنگ سازمان این امر به جذب افرادی که با ارزش

های نرم مانند هارتبه م Zکند. نسل همخوان  دارند، کمک می
دهد. له اهمیت میأهمکاری، خلاقیت و حل مس

ها را توانند با سؤالات مناسب، این مهارتکنندگان میمصاحبه
توانند به کنندگان میدر متقاضیان شناسانی کنند. مصاحبه

فت فرصت ۀمتقاضیان اطلاعانی دربار  ی و پیسری های یادگتر
ی می شغلی در سازمان ارائه دهند. این امر  تواند جذابیت بیشتی

 سؤالات و نگران   Zایجاد کند. نسل  Zبرای نسل 
ً
هانی معمولا

 و فرصت ۀدربار 
 

های توسعه فرهنگ سازمان، تعادل کار و زندگ
کنندگان باید به این سؤالات پاسخ دهند و دارد. مصاحبه

کنند. اطمینان حاصل کنند که متقاضیان احساس راحتی می
توانند با ایجاد ارتباطات مثبت و نشان کنندگان میمصاحبه

از  Zهای سازمان، تأثتر مثبتی بر برداشت نسل دادن ارزش
تواند به جذب و حفظ سازمان بگذارند. این ارتباطات می

 استعدادها کمک کند. 

به  Zساختار سازمان  در جذب و استخدام کارکنان نسل 
هانی نبه دنبال سازما Zچند دلیل کلیدی مؤثر است، نسل 

است که دارای ساختار شفاف و واضحی باشند. اگر ساختار 
توانند بهتی وضوح تعریف شده باشد، متقاضیان میسازمان  به

فت کنند و نقش درک کنند که چگونه می توانند در سازمان پیسری
تواند تأثتر زیادی بر ها در تیم چیست. ساختار سازمان  میآن

فت شغلی داشته بفرصت به دنبال  Zاشد. نسل های پیسری
های شغلی مشخص و فرصتسازمان های هانی است که مستر

رسمی میارتقا را فراهم می توانند کنند. ساختارهای مسطح و غتر
ی بدهند. نسل  به  Zبه این نسل احساس قدرت و تأثتر بیشتی

هانی که پذیر است. سازمانهای کاری انعطافدنبال محیط
توانند تغیتر سری    ع دارند، می ساختارهای منعطف و قابلیت

ی برای این نسل داشته باشند. این  جذابیت بیشتی
تواند شامل ساعات کاری، مکان کار و پذیری میانعطاف
تواند تأثتر زیادی های همکاری باشد. ساختار سازمان  میروش

به دنبال  Zبر فرهنگ همکاری در سازمان داشته باشد. نسل 
و تعاملات مثبت را تشویق  هانی است که همکاریمحیط

توانند به این هدف ای میکنند. ساختارهای تیمی و پروژهمی
دهد. به نوآوری و خلاقیت اهمیت می Zکمک کنند. نسل 

کنند هانی که ساختارهانی دارند که نوآوری را تشویق میسازمان
توانند آورند، میهای جدید فراهم میو فضاهانی برای ایده

تواند تأثتر زیادی بر سلامت تر باشند. ساختار سازمان  میجذاب
روان و  هانی که به سلامتروان کارکنان داشته باشد. سازمان

ها کنند و ساختارهانی برای حمایت از آنرفاه کارکنان توجه می
به  Zتر باشند. نسل موفق Zتوانند در جذب نسل دارند، می

هانی که دهد. سازمانولیت اجتماعی و پایداری اهمیت میؤ مس
ساختارهانی دارند که به مسائل اجتماعی و محیط زیستی توجه 

ی برای این نسل داشته باشند.  توانند جذابیتکنند، میمی  بیشتی

 
 

 Zهای مدیران در جذب و استخدام کارکنان نسل ویژگ
زیرا این نسل به دنبال مدیران  هستند که بتوانند  ؛مؤثر است

هالهام  که توانانی ایجاد یک بخش و انگتر 
دهنده باشند. مدیران 

توانند به جذب انداز واضح و جذاب برای تیم دارند، میچشم
های ارتباطی تعدادهای جوان کمک کنند. مدیران  که مهارتاس

ارتباط برقرار کنند. این  Zراحتی با نسل توانند بهقوی دارند، می
نسل به دنبال ارتباطات شفاف و صادقانه است و مدیران  که 

به  Zتر باشند. نسل توانند جذابدهند، میبه این نیاز پاسخ می
ها توجه مدیران  که به این ارزشدهد. تنوع و شمول اهمیت می

توانند در جذب کنند، میدارند و محیطی فراگتر و متنوع ایجاد می
ی به دنبال فرصت Zتر باشند. نسل این نسل موفق های یادگتر

فت است. مدیران  که به توسع ها و رشد شغلی مهارت ۀو پیسری
ه های آموزسیی و حمایتی ارائدهند و برنامهکارکنان اهمیت می

ی برای این نسل داشته دهند، میمی توانند جذابیت بیشتی
دهد. مدیران  به سلامت روان و رفاه اهمیت می Zباشند. نسل 

کنند و محیطی حمایتی و سالم ایجاد که به این موضوع توجه می
تر باشند. توانند در جذب و حفظ استعدادها موفقکنند، میمی

پذیر است. مدیران  طافهای کاری انعبه دنبال محیط Zنسل 
پذیری در ساعات کاری و مکان کار اهمیت که به انعطاف

ی برای این نسل داشته دهند، میمی توانند جذابیت بیشتی
ولیت اجتماعی و پایداری اهمیت ؤ به مس Zباشند. نسل 

دهد. مدیران  که به این مسائل توجه دارند و سازمان را به می
کنند، یستی هدایت میسمت اهداف اجتماعی و محیط ز 

به فیدبک  Zتر باشند. نسل توانند در جذب این نسل موفقمی
 ۀدهد. مدیران  که به ارائو ارزیانر مستمر اهمیت می

توانند به جذب و بازخوردهای سازنده و منظم توجه دارند، می
 حفظ استعدادها کمک کنند. 

ه های قبلی لازم است به این نکته نتر  اشار در ادامه بحث
اند و نسلی هستند که وارد بازار کار شده zنسل  کنیم که؛
های دولتی امروزی هستند. سازمانانسان   بعمنادهندۀ تشکیل

و درصورنی  شوند میجا راحتی جابهبهباید پذیرفت که این نسل 
ازمنظر و نتواند  را به آنان بدهد  ۀ لازمد انگتر  نسازمان نتوا هک

و کند بهمتر   أت را  آنان نظام پرداخت و بازخورد نظر  راحتی این نتر
جانی و جابه هایرا از دست خواهد داد و متحمل هزینه

 تر جان هایهزینهانسان  و سایر  عمهاجرت مداوم و مستمر مناب
ناسیی از کاهش کارآنی و  ۀآموزش مجدد و هزین ۀازجمله هزین

دازد.  های مختلف  که روی جذب در پژوهشاثربخسیی را باید بتر
های مختلف انجام شده است فقط از استخدام کارکنان نسلو 

که در نظر بعد کارکردی به کارکنان توجه شده است؛ درحالی
علاوه بر بعد کارکردی  zپژوهش حاض  در بحث استخدام نسل 

های مختلف شخصیتی و رفتاری کارکنان به شناخت جنبه
-ره. تها نتر  توجه شده اسکنندگان آنکارکنان و حتی مصاحبه

آورد پژوهش حاض  شناخت هرچه بیشتی کارکنان در زمان بدو 
های وری سازماناستخدام را مد نظر دارد تا سبب افزایش بهره

که در این   پژوهش نهدر ادامه، به چند نمو  پویای امروزی گردد. 
 (2020)اران کآگاروا و هم .شودمیاشاره زمینه کار شده است 

کار منعطف، پاداش و قدرشناسی،   ن نتیجه رسدیدند کهیه اب
ان خدمات و مزا  لجیتایا، بازخورد، کار داوطلبانه و دیجتر

ر و دارد.  تأثتر  Zنسل  ت شغلی کارکنانیمحوری، بر رضا سری
داشت نتیجه رسیدند که از برای نگه نبه ای (2016) ارانکهم
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دت یاستفاده کرد، از جمله حما توانمیمتعددی  هایراه zنسل 
، اجتماعی بتر  کار و  تعادلو 

 
کردن موفق کارکنان، توجه به   زندگ

سلامت و نگهداری طراوت و شادانر کارکنان، اعطای اوراق 
 هایفرصتدر محل کار و دادن  غتر رسمی رسمی و  ۀقرض

کت در مجامع بتر    المللی که با مطالعانی و سری
 

های محیط ویژگ
 لزلی و همکاران . سو استحاض  هم پژوهش درون  سازمان  

که پژوهش خود دریافتند   های حاصل از یافتهدر  (2021)
فت و توسع ، پیسری

 
مستر شغلی و محیط کاری  ۀتعادل کار و زندگ

 غتر رسمی و منعطف( از ادراکات نسل 
از یک  zراحت )بیشتی

؛ این نتایج نتر  با نتایج حاصل از ط کاری مثبت استمحی
توان به نتایج حاصل همچنتر  می. پژوهش حاض  همخوان  دارد 

اشاره کرد که به  (2017) فررا و همکارانشاز پژوهش 
های گذشته پرداختند و با نسل  zهای موجود بتر  نسل تفاوت
 تحمل و پذیرش هاتفاوتکردند که   بیان

 
، چگونکی

 
ی فرهنکی

، مرزهای زمان  
 

" و"ترتیبات  ،تنوع فرهنکی
 

"تعادل کار و زندگ
تواند برای میها پذیرتر" و استفاده از تکنولوژیکاری انعطاف

 کارکنان این نسل امری واجب و حیانی تلفی گردد. 

 آمده از پژوهش حاض  دستنتایج به در نهایت با توجه به
های امروزی به مدیران سازمان این پژوهش کدهای استخراخر   و 

گردد که برای جذب افراد نسل زد بایستی در طراخ پیشنهاد می
 
 

های این نسل به همراه شغلی خود علاوه بر گنجاندن ویژگ
 امنیت شغلی، 

ً
باید به ابعاد خلاقیت و مشارکت فعال آنان  حتما

ی حتر  کار و ارتقای در کار تیمی نتر  تأکید نمایند. ن یاز به یادگتر
فت در  یاجازهها و توانمندی ابراز وجود که از ارزسیی چون پیسری
د، توجه مدیران به این موضوعات را لازم ت میأکار نش گتر

های آموزش حتر  خدمت و استفاده از نماید و سیاستمی
های دستور کار مدیران سازمان ءاستعدادهای آنان باید جز 

د. همچنتر  سبک امروز قرار  های تعاملی و محیط کار بگتر
در طراخ شغلی و رشد کارکنان به مدیران  ایرابطهمشارکتی و 

نتایج تحقیق، همچنتر  بر اساس گردد. امروز توصیه می
ورت دارد مدیران، فر  اطی درون سازمان را بیندهای ارتآض 

اطات بارت ۀبرای توسع لازم هایزیرساختو  د کنن  فبازتعری
ش دهند. همچنتر  ایجاد  ایشبکه

 هایسامانهو مجازی را گستی
ستون آزاد مجازی و  از قبیلهوشمند مجازی برای بیان نظرات 

، به هایگروه یارتباطمنظور  دوستی رسمی  ه ظاهر ب گتر
موجب  تواند میدارد و  ایویژهکارمندان با همدیگر اهمیت 

در  شود میصیه تو  ؛شود  سازمان  ارتباطات درونکارآمدی نظام 
تشکیل  با جوسازمان  اجتماعی متناسب  هایشبکه ها سازمان
. آن درآیند  عضویت در فراد به او  شود 
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