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Abstract 
Gen Z represents the most recent group entering the workforce. Despite their significance, 

there is limited knowledge about their values, expectations, and specific behaviors in 

professional environments. This generation requires a distinct approach to recruitment, hiring, 

and retention within organizations. This research aims to investigate the values and job 

expectations of Gen Z. The research is theory-driven and exploratory. A systematic review 

based on the Kitchener and Charters model was employed for this study. This model consists 

of three main stages and seven operational steps. To better analyze and address the research 

questions concerning Gen Z, four main themes were conceptualized: Generation Z’s intrinsic 

and extrinsic values, job expectations, and anticipated career development. This research can 

significantly aid organizational managers in understanding this generation and addressing the 

processes of recruitment, development, and retention. Additionally, various sectors of society, 

including policymakers and executives in education and technology, can benefit from the 

findings of this study. 
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Extended abstract 

1. Introduction 
Different generations have distinct 

characteristics; while behaviors, principles, 

mindsets, habits, and traditions may continue 

across generations, there remain significant 

differences in behaviors between generations 

(Coyle-Shapiro & Conway, 2005). Research 

suggests that individuals within a generation tend 

to be more similar to each other than to those of 
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previous generations (Tolbize, 2008). Studies 

have shown that these generational differences 

also hold meaning in the workplace; work 

behaviors of individuals and groups vary across 

generations (Van den Heuvel, 2014). For 

example, younger generations tend to prefer 

higher salaries and more flexible working hours, 

and their level of engagement at work also differs 

from other generations (Park & Gursoy, 2011). 
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Generation Z has higher expectations of work. 

They seek meaningful jobs that allow them to 

utilize their skills and talents while making a 

positive impact on the world. They also seek 

opportunities to learn and grow, aiming to reach 

their full potential. A study by the Pew Research 

Center reported these high expectations, finding 

that 72% of Generation Z believe their work 

should align with their personal values. This 

figure contrasts with 60% in Generation X and 

49% in Baby Boomers (Pew Research Center, 

2022). 

Generation Z places great importance on 

flexibility, wanting to work in a way that meets 

their needs (SHRM, 202). This could include 

options for remote work, flexible working hours, 

or part-time opportunities. 

Generation Z is unfamiliar with official media, 

such as radio, television, billboards, print media, 

and home cinema (Nexlooks, 2023). They prefer 

face-to-face interactions, and due to their high 

information processing speed and the large 

amount of data they analyze instantly, they differ 

from other generations. Managing such a 

generation fundamentally differs from managing 

previous ones. The management patterns for this 

generation range from cloud-based leadership 

(Rodriguez & Rodriguez, 2015) to shared and co-

creative leadership (Antonacopoulou & Bento, 

2018; Nonaka, Nishihara, & Takeda, 2016), 

distinct from other generations. Consequently, in 

human resources management, there is a need to 

seek different solutions and approaches. 

Therefore, the main question of this research is: 

What are the work values and expectations of 

Generation Z in the workplace? 

2. Research Methods 
This research is theoretical and exploratory, 

aimed at identifying existing theories in a specific 

field. A systematic review was conducted for this 

research, based on the Kitchenham and Charters 

model, which includes three main stages: 

planning, implementing the systematic review, 

and reporting, as well as seven procedural steps: 

formulating research questions, search strategy, 

defining selection criteria, searching, selecting, 

extracting and analyzing, and quality control 

(Kitchenham & Charters, 2007). 

3. Results 
For better analysis and to answer the research 

questions regarding Generation Z’s work values 

and expectations, four main themes were 

conceptualized: internal and external values, job 

expectations, and career development. The 

identified categories and themes are explained in 

detail in the table below. 

Research Findings: Themes, Categories, and 

Subcategories 

Theme Category Subcategory 

Internal 

Values 

Attitudes Confidence, 
Entrepreneurship 

Personal Perception Independence, 
Self-efficacy  

Motivations Knowledge and 

Perception, 

Purpose, ،Sense of 

Worth 

External 

Values 

Environmental Factors Technology, 
Global Events 

Organizational Factors Values, 
Leadership Style, 

Branding, 
Sustainable 

Development 
Family Factors Parents, 

Responsibility 

Job 

Expectations 

Organizational Culture Activities, 

Communication, 
Diversity 

Work-Life Balance Flexible Work, 
Workplace 

Friendships 
Stability Salary, Job 

Security 

Career 

Development 

Growth Career Promotion, 

Personal 
Development 

Coaching Training, Support 

Learning Skills, Learning 

Tools 

 

4. Conclusion 
This study aimed to examine the work values and 

expectations of Generation Z through a 

systematic review of credible domestic and 

international sources. By analyzing 35 studies, 

four main themes (internal and external values, 
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job expectations, and career development) and 

nine categories emerged, representing the work 

values and expectations of Generation Z, the 

primary focus of this study. Generation Z prefers 

jobs that align with their attitudes, self-

perception, and motivations. Various studies 

presented differing results on Generation Z’s 

inclination toward group activities. External work 

values for Generation Z are related to the 

environment, organization, and family. 

Generation Z places importance on 

organizational culture, work-life balance, and 

stability. Currently, most of Generation Z is 

single and has not yet reached the age of 

marriage; with age and family responsibilities, 

priorities such as job security and salary may 

become more important. 

Generation Z is motivated for career 

advancement and expects organizations to 

support their career development through 

learning and growth. They also value the 

leadership style of their managers, with a 

preference for transformative and participatory 

leadership styles. 

Although this study’s goal is to explore the work 

values and expectations of Generation Z to help 

organizational managers understand this 

generation and address recruitment, 

development, and retention processes, other parts 

of society, including policymakers and 

educational and technology leaders, can also 

benefit from these findings. 

Technology plays an important role in overall 

human development and has currently positioned 

Generation Z ahead of the curve. All reviewed 

studies indicate that Generation Z expresses the 

need for technology to meet their learning and 

career development needs. While Generation Z is 

skilled at finding information, they may not 

always analyze it critically. They lack skills for 

critical assessment and need training in engaging 

ways (e.g., journalism, discussions, reflection, 

and learning through teamwork, problem-

solving, and reflection) (Dobrowolski et al., 

2022). Logical thinking skills, which involve 

systematically applying logic and reasoning 

principles to guide problem-solving and decision-

making processes, are essential for understanding 

complex issues, conducting deep analysis, and 

examining diverse scenarios (Kaplan, 2023). 

Therefore, teaching logical thinking skills should 

be considered essential in schools, universities, 

and workplaces for Generation Z (Cabrera, 

Cabrera, Powers, Solin, & Kushner, 2018). 
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 چکیده
رغم اهمیت اند. علیشدهگر جدیدترین گروه از افرادی است که وارد بازار کار هدف: نسل زد نمایان

ای وجود های حرفهها در محیطها، انتظارات و رفتارهای خاص آنها، دانش کمی در مورد ارزشآن
خوبی ثابت شده است که این نسل نیاز به یک رویکرد متمایز با توجه به حال، بهدارد. بااین

همین اساس این پژوهش با  ها دارد. برفرآیندهای انتخاب، استخدام، پذیرش و حفظ در سازمان
ها و انتظارات شغلی نسل زد انجام شده است.روش: این پژوهش یک پژوهش هدف بررسی ارزش

محور و رویکرد آن اکتشافی است؛ چراکه با هدف شناسایی نظریات موجود در یک حوزۀ تئوری
یچنهام و شود.  برای انجام این پژوهش از مرور سیستماتیک و براساس مدل کخاص انجام می

ریزی، اجرای مرور چارترز  استفاده شده است. این مدل دارای سه مرحلۀ اصلی شامل برنامه
های پژوهش، استراتژی دهی و هفت مرحلۀ اجرایی شامل طرح پرسشسیستماتیک و گزارش

وجو، انتخاب، استخراج و تحلیل و نمودن معیارهای انتخاب، انجام جستوجو، مشخصجست
ها: برای تحلیل بهتر و پاسخ به سؤالات پژوهش در خصوص ل کیفیت است.یافتهدرنهایت کنتر 

های درونی و بیرونی نسل زد، انتظارات اند: ارزشسازی شدهنسل زد، چهار مضمون اصلی مفهوم
مقوله و تعدادی زیرمقوله  9شغلی نسل زد و توسعۀ شغلی مورد انتظار. علاوه براین چهار مضمون، 

ه گیری: اگرچها و انتظارات شغلی نسل زد هستند. نتیجهدهندۀ ارزشکه نشان نیز شناسایی شد
تواند کمک شایانی به مدیران ها و انتظارات شغلی نسل زد میاین پژوهش با هدف بررسی ارزش

ها برای شناخت این نسل و توجه به فرآیندهای جذب، توسعه و حفظ کارکنان ایفا کند، ولی سازمان
توانند های آموزش و فناوری نیز میگذاران و متولیان حوزهجامعه ازجمله سیاست های مختلفبخش

 های این پژوهش بهره ببرند.از یافته

 کلیدواژه ها:
 انتظارات شغلی؛ هایارزش

 .مندنظام مرور زد؛ نسل شغلی؛
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 مقدمه 1

های متفاوتی در رفتارها، اصول، طرز ها، ویژگینسل
 هافکر و انتظارات دارند؛ اگرچه برخی از این ویژگی

های بین یابند، اما تفاوتدر چند نسل ادامه می
های کاری و اجتماعی، ویژه در محیطنسلی به

 ,Coyle-Shapiro & Conway)همچنان معنادار است 

2005; Tolbize, 2008) دولوت .( Dolot, 2018) نسل 
ند کعنوان یک گروه قابل شناسایی تعریف میرا به

های تولد، موقعیت، سن و وقایع زندگی که سال
مشابهی در مراحل رشد دارند. درواقع گذران زندگی 

عنوان مثال اقتصادی، تاریخی(، در شرایط مشابه )به
عنوان مثال در معرض وقایع مشابه بودن )به

های محیطی( و تحت تأثیر فناوریفرهنگی، زیست
ه به گذارد کیر میای بر افراد تأثبودن، تا اندازهمشابه
. کنندگیرند و عمل میهای مشابهی تصمیم میروش

ها و محققان علاقمند بر همین اساس برخی سازمان
های جدید در حال ظهور و به مطالعه در مورد نسل

ها به دلیل تأثیر بر اقتصاد، بازار کار و های آنویژگی
 باشند.های سازمانی و منابع انسانی میاستراتژی

تازگی توجه هایی که بهترین نسلاز مهم یکی
-محققان را به خود جلب نموده است؛ نسل زد می

 باشد. 

های شود که بین سالنسل زد به افرادی اطلاق می
 1374) (Cilliers, 2017)اند متولد شده 2010تا  1995

ً دیجیتال هستند که ها اولین نسل (. آن1388تا  کاملا
به دلیل دسترسی نامحدود به اینترنت و تلفن 

د انهمراه، تجربۀ جهان بزرگ و ارتباطات باز را داشته
(Singh & Dangmei, 2016). 

جمعیت را تشکیل  %20نسل زد در ایران حدود 
 دهد. می

                                                      
 باشند.می 1994تا  1980های نسل قبل از نسل زد که متولدین سال. 1

های قبلی، تحصیلات ها در مقایسه با نسلآن
 50بیشتری دارند و طبق گزارش مرکز آمار ایران، 

درصد از نسل زد دارای مدرک دیپلم یا بالاتر بوده و 
 Cultural)درصد از آنان شاغل هستند  40حدود 

Studies Office, 2020). 

باید به این نکته توجه نمود که نسل زد صرفاً یک 
پدیدۀ ملی نیست، بلکه یک نیروی جهانی در حال 

 ۲۰۳۰، تا سال 1رشد است که همراه با نسل هزاره
درصد از نیروی کار جهانی را تشکیل  ۷۴حدود 

 . (Deloitte, 2025)خواهد داد 

اند که رفتارهای کاری افراد در ها نشان دادهپژوهش
 ,Van den Heuvel)های متفاوت، متغیر است نسل

ای که الگوی رفتار انفرادی مبتنی بر ؛ به گونه(2014
قدر متنوع و معنادار است که تنوع نسل، همان

. این آمار (Acheampong, 2020)قومیت و جنسیت 
دهندۀ آن است که با ورود این ها نشانو دغدغه

ی کار و مدیریت به چالش نسل، الگوهای سنت
ها برای پایداری کشیده شده و توجه به انتظارات آن

 ۲۰۲۴ها، امری حیاتی است. گزارش سال سازمان
های دهد که دغدغهنشان می Deloitteشرکت 

های اصلی نسل زد در سراسر جهان، در مورد هزینه
زندگی، تغییرات اقلیمی و بهداشت روانی است. 

تنها به دنبال حقوق بالاتر نهدرنتیجه، این نسل 
هایی را ترجیح ای شرکتطور فزایندهاست، بلکه به

دهد که در حوزۀ سلامت روانی کارکنان می
گذاری کرده و در قبال جامعه و محیط زیست سرمایه

 .(Deloitte, 2024)متعهد هستند 

همچنین، ثبات اقتصادی، اجتماعی و شخصی 
ترین دغدغۀ نسلی است که تکاپوی والدین خود مهم

هده کرده های اجتماعی و اقتصادی مشارا در بحران
د انپنجه نرم کردهوهایی چون کووید دستو با بحران
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(Javaherian, 2021) نسل زد انتظارات بالاتری از کار .
ها دارند و به دنبال کار معناداری هستند که به آن

ها و استعدادهای خود دهد از مهارتامکان می
 هایها همچنین به دنبال فرصتتفاده کنند. آناس

یادگیری و رشد هستند تا به پتانسیل کامل خود 
 ای که توسطبرسند. این انتظارات بالاتر در مطالعه

Pew Research Center  انجام شد، گزارش گردید. این
درصد از نسل زد معتقدند  72مطالعه نشان داد که 

ها های شخصی آنکه کارشان باید براساس ارزش
درصد و در بیبی  60 1باشد. این آمار در نسل ایکس

 ,.Pew Research Center)درصد است  49 2بومرها

2022). 

این نسل همچنین تمایل زیادی به کارآفرینی به  
این  ٪۷۴جای کارکردن برای دیگری دارد تا جایی که 

 ,Javaherian)نسل تمایل دارند کارآفرینی کنند 

 توان به این نکته پی برد که . در حقیقت می(2021
 تنها امنیتاین نسل به دنبال مشاغلی است که نه

های رشد پذیری و فرصتمالی، بلکه معنا، انعطاف
 ,.Pew Research Center)مداوم را نیز فراهم کند 

2022). 

فرد این نسل، با توجه به انتظارات منحصربه
سرعت در حال افزایش انسانی بههای منابع چالش

 ٪۶۰، بیش از Gartner (2023)است. طبق گزارش 
های استراتژیمدیران منابع انسانی معتقدند که 

ها برای جذب و حفظ فعلی مدیریت استعداد آن
دهد که نسل زد کافی نیست. این گزارش نشان می

های طور متوسط در مقایسه با نسلنسل زد به
بیشتر تمایل به تغییر شغل در سال اول  ٪۲۹قبلی، 

گویی به . عدم پاسخ(Gartner, 2023)استخدام دارد 
تواند پیامدهای منفی شدیدی مانند این انتظارات می

                                                      
-می 1979تا  1960های نسل قبل از نسل هزاره و متولدین سال. 1

 باشند.

نارضایتی، خشم، ناامیدی و ترک سازمان را به دنبال 
این، تعادل زندگی و کار برای برهداشته باشد. علاو

هایی چون ها اهمیت بالایی دارد و به دنبال گزینهآن
تر هستند کار از راه دور و ساعات کاری منعطف

(SHRM, 2023; Cultural Studies Office, 2020) . 

ای با طورکلی و پایهمدیریت بر چنین نسلی به
های پیشین متفاوت است. مدیریت بر نسل

الگوهای مدیریتی این نسل از رهبری ابری گرفته 
(Rodriguez & Rodriguez, 2015)  تا رهبری اشتراکی

 ;Antonacopoulou & Bento, 2018)آفرینی و هم

Nonaka, Nishihara, & Takeda, 2016)  با سایر
ها تفاوت دارد. پس بدیهی است که در مقولۀ نسل

وجوی مدیریت منابع انسانی نیز الزام به جست
 راهکارها و رویکردهای متفاوتی وجود دارد.

های یکسان منابع انسانی بنابراین، دوران سیاست
 سازیها نیازمند سفارشیبه پایان رسیده و سازمان
 . (Martin, 2005)رویکردهای خود هستند 

با وجود اهمیت فزایندۀ نسل زد در بازار کار و 
ها و انتظارات، ها در ارزشهای بنیادین آنتفاوت

مند ما در مورد این مفاهیم همچنان دانش نظام
ها در فرآیندهای جذب، محدود است. سازمان

های استخدام، توسعه و حفظ این نسل با چالش
های سنتی رو هستند؛ زیرا سیاستاساسی روبه

منابع انسانی قادر به برآوردن نیازهای نسل دیجیتال 
های با تکیه بر تفاوت نیستند. بنابراین، این پژوهش

شده و نیاز به رویکردهای جدید در مدیریت مشاهده
 گویی به سؤال کلیدیمنابع انسانی، به دنبال پاسخ

های شغلی و انتظارات نسل زد در زیر است: ارزش
محیط کار کدامند؟ این پژوهش با هدف بررسی و 

مندسازی دانش موجود در خصوص این نظام

-یم 1959تا  1940 هایسال نیو متولد کسینسل قبل از نسل ا2 
 باشند.
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رویکرد مرور سیستماتیک، مفاهیم، از طریق یک 
گذاران در انجام شده است تا به مدیران و سیاست

های مؤثر برای شناخت بهتر و طراحی استراتژی
 آمیز با این نسل کمک کند.تعامل موفقیت

 نظری پژوهشی مبانی 2

ها و انتظارات نسل زد برای بررسی رفتارها و ارزش
ه بنیازمند نظریاتی هستیم که براساس آن بتوانیم 

این هدف دست یابیم. نظریات رفتاری که در ادامه 
ترین نظریات در شوند، مهمطور خلاصه ارائه میبه

نسلی و همچنین خصوص رفتارهای فردی و بین
 باشند.رفتارهای نسل زد می

 1ریزی شدهنظریۀ رفتار برنامه 1.2

 2شده که توسط آیزک اجزنریزینظریۀ رفتار برنامه
 بینی و تبیینارائه شده است، چهارچوبی برای پیش

کند. های خاص فراهم میرفتار انسانی در موقعیت
، نگرش نسبت به رفتار، هنجارهای 3این نظریه، نیت

عنوان عوامل شده را بهذهنی و کنترل رفتاری ادراک
 ,Ajzen)کند بینی رفتار معرفی میکلیدی در پیش

اند که این عوامل . تحقیقات نشان داده(1991
ینی بتوانند با دقت بالایی نیت و رفتار را پیشمی

ین عوامل کنند، اگرچه روابط دقیق بین باورها و ا
 همچنان نیاز به بررسی بیشتری دارد. 

این نظریه پایه و اساس برخی از مطالعات نسلی 
کند که چرا یک نسل دارای است و تبیین می

فرد است و چرا های منحصربهای از ارزشمجموعه
طور دهد. بهرفتارهای شغلی خاصی از خود نشان می

انجام  (Yuen, 2016)مثال در پژوهشی که توسط یون 

                                                      
1. Theory of Planned Behavior - TPB 
2. Ajzen, Icek 
3. Intention 
4. job-hopping 

" 4برای بررسی نیت "پرش شغلی TPBشده است از 
استفاده شده و نشان داده شده است که چگونه 

زندگی( و -های شخصی )مانند تعادل کارارزش
انتظارات از پیشرفت سریع بر رفتارهای شغلی تأثیر 

 . (Yuen, 2016)گذارند می

 5نظریۀ گروه نسلی 2.2
معرفی  6این نظریه توسط ویلیام اشتراوس و نیل هاو

ای محبوب شد. این طور گستردهو پس از آن به
ها به دلیل کند که نسلنظریه پیشنهاد می

های مشترک تاریخی، اجتماعی و فرهنگی در تجربه
ها و رفتارهای ها، نگرشهای خاص، ارزشدوره

توانند رفتارهای دهند که میمتمایزی را شکل می
های بر چرخه GCTبینی کنند. ها را پیشآیندۀ آن

ای تکرارشونده در تاریخ تأکید و نسلی و الگوه
های مشترک هایی با ویژگیعنوان گروهها را بهنسل

 .(Strauss & Howe, 1991)کند تعریف می

 7نظریۀ نسل آی 3.2

-، روان8این نظریه که توسط دکتر ژان ام. توئنج

شناس و محقق مطرح شده است، یک چهارچوب 
جای رویدادهای تاریخی صرف قدرتمند است که به

)مانند جنگ یا رکود اقتصادی(، بر تأثیر یک عامل 
گسترش جهانی کند: واحد و فراگیر تمرکز می

 ,Schmitt)های اجتماعی و رسانه های هوشمندگوشی

کند که ظهور . این نظریه استدلال می(2024
سرعت به ۲۰۱۲های هوشمند پس از سال گوشی

الگوی مصرف زمان و نحوۀ تعامل نوجوانان را تغییر 
های اجتماعی مسأله و گسترش شبکهداده؛ همین 

5. Generational Cohort Theory (GCT) 
6. William Strauss & Neil Howe 
7. iGen 
8. Jean M. Twenge 
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به کاهش تعاملات رو در رو منجر شده است 
(Schmitt, 2024).  

 1نظریۀ بومیان دیجیتال 4.2

نظریۀ بومیان دیجیتال که اولین بار توسط مارک 
مطرح شد، بر این  ۲۰۰۰در اوایل دهۀ  2پرنسکی

مفهوم تمرکز دارد که افرادی که از بدو تولد در 
های دیجیتال )مانند محیطی غرق در فناوری

های کامپیوتری( های هوشمند و بازیاینترنت، گوشی
های اند، از لحاظ ذهنی و شناختی با نسلرشد کرده

مهاجران »ها را پیشین خود که پرنسکی آن
 ,Prensky)نامد، متفاوت هستند می« 3الدیجیت

2001). 

صورت بومیان دیجیتال به پردازش اطلاعات به
سریع، موازی و غیرخطی عادت دارند. برخلاف 

 های گذشته که اطلاعات را قدم به قدم ونسل
کردند، این نسل توانایی ترتیبی )خطی( پردازش می

صورت مدیریت و درک اطلاعات از منابع متعدد را به
 .(Prensky, 2001)زمان دارد هم

ۀ وسیلبرای بومیان دیجیتال، ابزارهای فناورانه یک 
اضافی نیستند، بلکه بخشی از هویت و کارکرد 

ها برای ارتباط، شوند؛ آنها محسوب میروزمرۀ آن
طور طبیعی گری اجتماعی، بهیادگیری، کار و کنش

 ,Prensky)آورند های دیجیتال روی میبه پلتفرم

2001). 

طور خلاصه، نظریۀ بومیان دیجیتال رفتار نسل زد به
ها در العمر آنوری مادامرا نتیجۀ مستقیم غوطه

                                                      
1. Digital Native Theory 
.2 Marc Prensky 
3. Digital Immigrants 
4. Self-Determination Theory (SDT) 
5. Edward L. Deci 

6. Richard M. Ryan 

تنها ابزارهایشان، بلکه نحوۀ داند که نهتکنولوژی می
ها را برای تعامل با دنیای جدید دوباره تفکر و مغز آن

 کشی کرده است.سیم

  4گرییننظریۀ خودتعی 5.2

های ادوارد شناس به ناماین نظریه توسط دو روان
و  ۱۹۷۰های در دهه 6و ریچارد ام. رایان 5ال. دسی

بر این ایدۀ اصلی تأکید  SDTتوسعه یافت.  ۱۹۸۰
های ذاتی برای رشد ها گرایشدارد که انسان

سازی ها و یکپارچهشناختی، تسلط بر چالشروان
تجربیات دارند. این نظریه دو نوع اصلی انگیزه را از 

 کند:هم متمایز می

انگیزۀ درونی: انجام یک فعالیت صرفاً به دلیل لذت، 
 د.کنلیت ایجاد میعلاقه یا رضایت ذاتی که خود فعا

ی به یابانگیزۀ بیرونی: انجام یک فعالیت برای دست
یک نتیجۀ جداگانه، مانند دریافت پاداش یا اجتناب 

کند که در اینجا طیفی را تعریف می SDTاز تنبیه. 
ی تدریج درونتوانند بههای بیرونی میچگونه انگیزه

 و خودپذیرفته شوند.

این فرض است که سه نیاز  SDTستون فقرات 
شمول وجود دارد که شناختی بنیادی و جهانروان

ها برای سلامت روان، عملکرد بهینه و ارضای آن
ضروری است. اگر محیط  7شدهانگیزۀ خودتعیین

اجتماعی این نیازها را برآورده کند، انگیزۀ درونی 
ها را تضعیف کند، انگیزۀ شود و اگر آنتقویت می

، شایستگی 9گردد: خودمختاریایگزین میج 8کنترلی
 .(Deci & Ryan, 1985) 11و ارتباط 10یا کفایت

7. Autonomous Motivation 
8. Controlled Motivation 
9. Autonomy 
10. Competence 
11. Relatedness 
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 1نظریۀ تطبیق کار 6.2

یک چهارچوب شغلی و شخصیتی است که به تبیین 
و  از محیط کار مندیرضایت شغلی، رضایت

 ,Dawis & Lofquist)پردازد می ماندگاری شغلی

زمانی بهینه است که  2. تطبیق شغلی(1984
بخش بودن مندی )کارمند از شغل( و رضایترضایت

)شغل از کارمند( هر دو در سطوح بالا قرار داشته 
بینی ماندگاری ، پیشTWAد. هدف نهایی باشن

ری گیشغلی و رضایت بلندمدت با استفاده از اندازه
 ,Dawis & Lofquist)این دو بعُد تناسب است 

1984). 

 3های کارنظریۀ ارزش 7.2

بی و نسلی این نظریه در درجۀ اول یک رویکرد تجر 
های افراد در محیط ها و اولویتبرای بررسی نگرش

طور خاص به دنبال کار است. این نظریه به
های ارزشی ناشی از نسل )تأثیر جداسازی تفاوت

های ناشی از سن/مرحلۀ شغلی دورۀ تولد( از تفاوت
. تحقیقات توئنج و (Twenge et al., 2010)است 

همکاران بر این فرض استوار است که تغییرات 
فرهنگی و اجتماعی گسترده )مانند ظهور اینترنت، 
افزایش فردگرایی و تغییرات اقتصادی( باعث شده 

های ای از ارزشهای جدید مجموعهاست که نسل
های پیشین داشته باشند. کاری متفاوت با نسل

های کند که نسلبیان می های کار توئنجنظریۀ ارزش
، بیشتر خواهان Zها و نسل ویژه میلنیالتر، بهجوان

ها را مختل مشاغلی هستند که زندگی شخصی آن
های ملموس و مستقیمی نکند و همچنین پاداش

ً انگیزه های )بیرونی( فراهم کند؛ درحالی که لزوما

                                                      
1. Theory of Work Adjustment (TWA) 
2. Work Adjustment 

دهند درونی یا اجتماعی را در اولویت اول قرار نمی
(Twenge et al., 2010). 

 نسل زد در محیط کار8.2

کنند که نسل زد برخی از نویسندگان بیان می
هایی است که قبلاً دیده شده خلاف سایر نسلبر »

و اولین نسل واقعاً جهانی است  (Half, 2015)« است
ترین تغییر نسلی را که محل کار تاکنون بزرگ»که 

. برخی (Tulgan, 2013)رقم خواهد زد « دیده است
های مشترکی محققان باور دارند که نسل زد ویژگی

ها در سازگاری آن دارند که عمدتاً به توانایی Yبا نسل 
ها مربوط با جهان و استفاده از جدیدترین فناوری

ها در مقایسه با نسل . آن(Wood, 2013)شود می
زمان داشتند، ( که توانایی انجام چند کار همYقبلی )

-برنامۀ همتوانمندی بیشتری برای کار روی چندین 

. این توانایی مربوط به (Addor, 2011)زمان دارند 
های ها به اطلاعات و شبکهدسترسی گستردۀ آن

اجتماعی از سنین پایین است، نسل زد همچنین 
توانایی بالایی در پردازش حجم زیادی از اطلاعات 

 .(Addor, 2011)دارد 

دهد های مرتبط با نسل زد نشان میپژوهش
نمایندگان این نسل دوست دارند بلافاصله و بدون 

نظیر ای عالی و بیهیچ تلاشی به یک شغل حرفه
ها دشوار است که قدم به قدم دست یابند. برای آن

نند ریزی کبرای زندگی شغلی و پیشرفت خود برنامه
 & Steinerowska-Streb)و به آن پایبند بمانند 

Wziątek-Staśko, 2016)ترین تنها در نزدیکها نه. آن
محیط اطراف خود بلکه در سراسر جهان به دنبال 

ها تحرک و های بارز آنشغل هستند؛ زیرا ویژگی
های خارجی است. آنچه تهدیدی برای دانش زبان

3. Work Values Theory 
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رود، عنصر سرعت و شمار میهای قدیمی بهنسل
-تاکنون تحصیل هاگرایی نسل زد است. آنتجربه

ترین نسل هستند ترین و پیشرفتهکرده
(Steinerowska-Streb & Wziątek-Staśko, 2016) .

 اینسل زد خوداشتغالی را راهی برای فعالیت حرفه
ها درآمد ویژه به این دلیل که برای آن، بهدانندمی

 ,Pocztowski)بیشتر و استقلال به همراه دارد 

Buchelt, & Pauli, 2015). 

افرادی که به دهد براین، تحقیقات نشان میعلاوه
نفس بالا، دیدگاهی نسل زد تعلق دارند، اعتمادبه

ای آیندۀ خود و تمایل به بینانه به زندگی حرفهخوش
ابتکارات کارآفرینانه دارند؛ چراکه بسیار خلاق و 

های . یکی دیگر از ویژگی(Half, 2015)مبتکر هستند 
رغم ارتباط مداوم جالب این واقعیت است که علی

رسد نسل زد در های اجتماعی، به نظر میدر رسانه
تر درگیر مشارکت های قدیمی کمبا نسل مقایسه

 . (Addor, 2011)مدنی است 

دهد که نسل زد کار مستقل را مطالعات  نشان می
دهد و تمایلی به مشارکت در کار گروهی ترجیح می

برای  Zتوان با تمایل نسل ندارد. این واقعیت را می
ارتباط در یک محیط مجازی، با استفاده از  برقراری

دادن، بین های گوشیک زبان مختصر که بر مهارت
گذارد، مرتبط ها تأثیر میشدن آنفردی و اجتماعی

براین، فعالیت در . علاوه(Tulgan, 2013)کرد 
نسل زد های نوشتاری های اجتماعی بر مهارترسانه

ها به رسد آنگذارد؛ به نظر میتأثیر منفی می
های ارتباطی آموزش عمیق در زمینۀ توسعۀ مهارت

 .(Half, 2015)رسمی نیاز دارند 

د توانحال، باور عمومی این است که نسل زد میبااین
های منتورینگ و با کمک وسیلۀ برنامهراحتی بهبه

ها ادغام شود. این تر در سازمانهای باتجربهنسل
اند، برای بازار کار شدهها وارد ایده از زمانی که هزاره

حمایت از کار و رابطه با بیبی بومرها مطرح بوده 
 .(Half, 2015)است 

شده توسط رابرت هالف نیاز به مطالعۀ انجام
یرا کند؛ زمنتورینگ نسل زد را در محیط کار تأیید می

شدت نیاز به آموزش مداوم و اعضای این نسل به
 ,Half)بازخورد مداوم در مورد فعالیت خود دارند 

2015) . 

حفظ کارکنان نسل زد برای چندین سال ممکن است 
حال افراد این نسل به نبرانگیز باشد؛ باایچالش

ها شوند؛ اگر سازمان به آنکارفرمای خود وفادار می
های جدید و پیشرفت شغلی فرصت رشد، تجربه

ترین های پیشرفت مهم. فرصت(Half, 2015)دهد. 
دهد چرا اعضای نسل زد عامل است که نشان می

کنند و چرا تمایل یک شغل تمام وقت را انتخاب می
های متوسط یا چند ملیتی کار کنند دارند در شرکت

(Half, 2015) . 

نیاز نسل زد را  (Half, 2015) درنهایت، رابرت هالف
یرا اعضای این گروه کند؛ زبه امنیت مهم ارزیابی می

ها در یک محیط اند. آندر یک دورۀ رکود رشد کرده
ر ها انتظااند و بنابراین اکثر آنرقابتی بزرگ شده

ای موفق، دارند برای داشتن یک مسیر حرفه
ن، برایتر کار کنند. علاوههای قدیمیتر از نسلسخت

شرایط اجتماعی و اقتصادی بر انتظارات این نسل 
ز ها ارده است؛ زیرا گزارش شده است که آنتأثیرگذا

ها و انتظارات در محل کار نسبت به نظر خواسته
 تر هستند.بینانهپیشینیان خود واقع

 پیشینه پژوهش
 مطالعات مرتبط با نسل زد در ایران

محققان ایرانی در خصوص نسل زد در محیط کار 
تواند با انتظارات اند که میهایی انجام دادهپژوهش

طور مثال نشان شغلی آنان نیز مرتبط باشد. به



 

481 

 .511تا 471 صفحات .1405بهار و تابستان  .14 شماره .8 دوره

 

پایدار انسانی منابع مدیریت علمی فصلنامه دو  

Journal of Sustainable Human Resource Management 

 ها و انتظارات شغلی نسل زد: رویکرد مرور سیستماتیکارزش. پورمیرعلی سیدنقوی، داوود حسین ،محبوبه میری ،علیرضا کوشکی جهرمی

لاین، ارائۀ مزایا، دادند که درخواست شغلی آن
های مهم در طراحی شغلی جذاب و آموزش از مؤلفه

داشت نیروی کار نسل زد است جذب و نگه
(Dehghan et al.,2023 ). 

های شایستگی کارمندان نسل زد را برخی نیز مؤلفه
، پذیری، خلاقیتبا ترتیب فناوری محوری، مسؤولیت

مداری، ارتباطات، تفکر تحلیلی، انعطاف، اخلاق
بندی کردند طلبی دستهمشارکت و موفقیت

(TaghiPour & Koushki, 2023). 

محققان دیگری نیز بر رعایت عدالت در حقوق و 
-عنوان عوامل مؤثر بر نگهدستمزد و ارائۀ مزایا به

 ,.Akbari et al)داشت کارکنان این نسل تأکید کردند

2022.) 

بنیادین این نسل با سایر محققینی نیز بر تفاوت 
« ضد»ها نسل اند و حتی به آنها صحه گذاردهنسل

 .(Mizani, 2021)اند اتلاق کرده

از دید برخی پژوهشگران نسل زد ایرانی نوعی 
دهد و با تصاویر و اشکال زیباشناسی از خود بروز می

کند تا متون. در ارتباطات به ارتباط بهتری پیدا می
رسد و حوصله و تمرکز کمی دارد نوعی از ایجاز می

((Zokaei, 2021. 

برخی از پژوهشگران انتظارات نسل زد را در محیط 
شناختی مورد پژوهش کار با بررسی قراردادهای روان

 1401اند. یعقوبی و همکارانش در سال قرار داده
کشف محتوای قرارداد »ای با عنوان مقاله
« های دولتیشناختی پرستاران بیمارستانروان

رستاران های آنان نشان داد که پاند. یافتهنوشته
های بسیار مهمی فراتر از علایق فردی و ارزش

سازمانی دارند که با ماهیت حرفۀ پرستاری مرتبط 
شناختی ها در قراردادهای رواناست و این ارزش

 شوند. محور ظاهر میارزش

پژوهشی را تحت  1398جلالی و همکارانش در سال 
های نسلی در کارکنان شناسایی تفاوت»عنوان 
 های آنان حاکیاند. یافتهنگاشته« ای دولتیهسازمان

های مورد بررسی سه نسل از آن است که در سازمان
سال و باتجربه وجود دارد. از کارگران جوان، میان

های نسلی استخراج شده در صنعت منابع تفاوت
های شغلی، شخصیتی، انسانی به پنج دستۀ تفاوت

 ,.Jalali et al)آموزشی، فنی و انگیزشی تقسیم شد 

2019). 

ای با مقاله 1398شهلایی و همکارانش در سال 
بررسی تفاوت نسلی در کارکنان باتجربه و »عنوان 

های نظامی )مطالعۀ موردی: جوان در سازمان
« های نظامی(کارکنان ستادی یکی از سازمان

أثیر تها نشان داد که شکاف نسلی اند. یافتهنوشته
معنادار و منفی بر تعهدات مؤثر و تأثیر مثبت بر 
تعهدات مستمر و هنجاری سازمان نظامی مورد 

های بررسی دارد. به عبارت دیگر، در مقایسه با نسل
تر تعهدات مؤثرتری دارند، اما تر، افراد جوانباتجربه

 Shalaei et)تری دارند تعهدات مستمر و هنجاری کم

al., 2019.) 

پژوهشی تحت  1397نیا در سال سمیعی و صدری
شناختی در تحلیلی بر نقش قراردادهای روان»عنوان 

. اندنگاشته« مدیریت استراتژیک منابع انسانی
دهد که برای توسعه های این مطالعه نشان مییافته

شناختی مثبت در سازمان، مدیر و رشد قرارداد روان
انسانی باید در اجرای آن کارکردها و فرآیندها  منابع

ترین که تعهد سازمانی مهمموفق باشد. ازآنجایی
شناختی است، مدیر های اساسی قرارداد روانمؤلفه

تواند با انجام آن بر رشد و گسترش منابع انسانی می
توان با این مهم تأکید کند. تعهد کارکنان را می

گیری در مورد اقدامات مها در تصمیدادن آنمشارکت
بهبود بخشید. فرهنگ سازمانی قدرت بهبود و ایجاد 
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نیروی کار را با کالیبر بالاتر دارد. به بیان دیگر، 
د و کنشرکت انتظارات کارمند را برای کار برآورده می

رد بکارمند برای کار سازمان خود، سطح کار را بالا می
(Samiei & Nia, 2018). 

 های مرتبط با نسل زد پژوهش

ان توهای مرتبط با این حوزه را میطورکلی پژوهشبه
 در دو گروه مورد بررسی قرار داد:

ها و انتظارات های مرتبط با ارزشپژوهش -الف
شغلی نسل زد: مطالعات داخلی و خارجی نشان 

های درونی مانند دهند که نسل زد برای ارزشمی
معناداری کار، استقلال و رشد فردی اهمیت زیادی 

ها همچنین انتظارات بالایی از قائل است. آن
، پذیری کاریهایی مانند انعطافها در زمینهسازمان

شفافیت سازمانی و دریافت بازخورد مداوم دارند 
(SHRM, 2023) . 

های عمومی نسل های مرتبط با ویژگیپژوهش -ب
های این دسته از مطالعات به بررسی ویژگی: زد

ها پردازند. یافتهرفتاری و شخصیتی این نسل می
دهند که نسل زد به دلیل استفادۀ مداوم نشان می

های فناورانۀ بالا، از فضای مجازی، دارای مهارت
توانایی پردازش سریع اطلاعات و نگاهی کارآفرینانه 

. همچنین، به (Gabrielova & Buchko, 2021)است 
های ها با نسلها، مدیریت آندلیل همین ویژگی

 های بنیادینی دارد. قبلی تفاوت

شود که ها، مشخص میبا بررسی پیشینۀ پژوهش
متعددی در مورد هریک از این های اگرچه پژوهش

شده، اما شکاف صورت جداگانه انجاممفاهیم به
مندسازی و ایجاد ارتباط پژوهشی در زمینۀ نظام

ها و انتظارات شغلی این نسل در دقیق بین ارزش
محیط کار وجود دارد که پژوهش حاضر با هدف رفع 

 ها انجام شده است.این شکاف

های داخلی و خارجی در مورد نسل زد )گردآوری محقق(. خلاصه پژوهش1جدول 

 هایافته روش عنوان نویسنده سال
 تحقیقات خارجی

2020 Acheampong, 

Nana Amma 

A 

 

های پاداش اولویت
ترین نسل: جوان

جذب، استخدام و 
در  Z حفظ نسل

های بخش سازمان
 عمومی.

رویکرد 
تحقیق مبتنی 
بر شواهد و 
یک بررسی 

سیستماتیک 
 جمعی

مطالعه  32شده از آوریشواهد جمع
دهد که چگونه پیشینه و نشان می

های بر ارزش Zتجربیات زندگی نسل 
ها تأثیر بندی پاداشکاری و نحوۀ اولویت

براین، جنسیت نیز بر گذارد. علاوهمی
ی که این نسل برای پاداش میزان اهمیت

 قائل هستند مؤثر است.
2024 Ali, Li, and 

Qiu 
های بررسی شیوه

مدیریت منابع 
انسانی در رابطه با 
حفظ کارکنان نسل 

Z چینی 

روش تحقیق 
 کمی

ها نشان داد که چهار شیوۀ مدیریت یافته
منابع انسانی تأثیر معناداری بر حفظ 

تحلیل چند گروهی ونان دارند. تجزیهکارک
نشان داد که یک محیط کاری حمایتی و 

های آموزشی و توسعه برای شیوه
که حالیتر است، درکارمندان زن مهم

ای شفافیت حقوق و نقش تأثیر برجسته
 بر حفظ کارمندان مرد دارد.
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 هایافته روش عنوان نویسنده سال
2023 Botezat, E., 

Fotea, S., & 

Fotea, I. 

بررسی رابطۀ بین 
انتظارات محل کار و 
ذهنیت قصد ترک 

شغل در بین 
دانشجویان 

عنوان رومانیایی به
 Zنمایندگان نسل 

روش تحقیق 
 کمی

 زندگی،-دهد که تعادل کارنتایج نشان می
ها، ترفیع -های کاری پویایی کار و پاداش

توجهی از تنوع در هرکدام بخش قابل
شغل را توضیح ذهنیت قصد ترک 

 دهند.می

2017 Cilliers, 

Elizelle 

Juaneé 

چالش آموزش نسل 
Z 

روش تحقیق 
کیفی: 
مطالعۀ 
 موردی

 Zآموز نسل این مطالعه ترجیحات دانش
جدید را از نظر استفاده از فناوری در 

های آموزشی رسمی، براساس سیستم
ر بین شده دهای انجامنظرسنجی

ساله  7دانشجویان طی دورۀ زمانی 
ها و استفاده بررسی کرد. همچنین دیدگاه

از فناوری و ترجیحات اساتید فعلی )از 
همان گروه از دانشجویان( را مورد آزمایش 

ها و قرار داد تا برخی از واقعیت
ای را که هنگام آموزش های پیچیدهچالش

 با آن مواجه بود، آشکار کند. Zنسل 
2021 Egerová, 

Dana 

Komárková, 

Lenka 

Kutlák, Jiří 

 

انتظارات اشتغال 
: Zو نسل  Yنسل 

یک مطالعۀ تطبیقی 
گروهی نسلی از هم

 دو کشور

دهد های کلی این مطالعه نشان مییافته روش کمی
که هر دو نسل از نظر انتظارات شغلی 

 به هم هستند تاشان بیشتر شبیه آینده
ها به طور خاص نشان متفاوت. یافته

ها مانند محیط دهد که برخی از ویژگیمی
ای و جنسیت جغرافیایی، تجربه حرفه

ممکن است انتظارات شغلی را بیش از 
 تفاوت نسلی شکل دهند.

2018 Goh, 

Edmund 

Lee, Cindy 

نیروی کار قابل 
وی کار ملاحظه: نیر 

محوری و نوظهور 
در صنعت  Zنسل 

 داریهتل

روش تحقیق 
کیفی، 
مطالعۀ 
 موردی

 Zدهد که نسل نتایج نشان می
های مثبت کلی در مورد صنعت نگرش
انگیز بودن، داری مانند هیجانهتل

های سفر همراه صنعت مردمی با فرصت
های خاصی مانند برخورد با با چالش

ی و مسائل مردم، ساعات طولانی/غیرعاد
بالقوۀ سلامت و ایمنی محل کار را 

 کند.مشاهده می
2020 Goh, 

Edmund 

Okumus, 

Fevzi 

 

اجتناب از حباب 
داری: نیروی کار هتل

هایی برای استراتژی
جذب و حفظ 

 Zاستعدادهای نسل 

وجوی جست
اکتشافی 

 ادبیات

تمرکز اصلی این مقاله در ارائۀ 
های استخدام عملی برای جذب استراتژی

داری در صنعت هتل Zاستعدادهای نسل 
های حلاست. درنهایت مقاله به راه

عملی اتخاذشده توسط صنعت و 
های نوآورانه در استخدام برای استراتژی
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 هایافته روش عنوان نویسنده سال
-در نیروی کار هتل

 داری
مقابله با جنگ جذب استعدادها 

 پردازد.می
2020 Kirchmayer, 

Zuzana 

Fratričová, 

Jana 

 

در  Zانگیزۀ نسل 
کار چیست؟ بینش 

های در مورد محرک
ای دانشجویان انگیزه

 بازرگانی در اسلواکی

روش 
آوری جمع
های داده

روایی از 
های داستان

مبتنی بر 
همدلی 

(MEBS) 

با توجه به نتایج این پژوهش، لذت بردن 
-کیفیت رابطه با همکاران و دستاز کار، 

ترین شایع Zیابی به اهداف از نظر نسل 
عوامل انگیزشی هستند. از سوی دیگر، 

دهی زمان کار تعادل کار و زندگی، سازمان
 و امنیت شغلی اهمیت چندانی نداشتند.

2023 Pandita, 

Deepika 

Agarwal, 

Yash 

Vapiwala, 

Fatima 

تقویت پایداری 
یادگیری سازمانی: 

بررسی نقش 
 Zکارکنان نسل 

دهد که در موارد این مطالعه نشان می مرور ادبیات
زیادی دانش و تجربه از طریق یک لنز 

ها باید شود و سازماننسلی فیلتر می
را از طریق آموزش  Zتوسعۀ کارکنان نسل 

شناختی، الکترونیکی، قرارداد روان
گری معکوس اخلی و مربیکارآفرینی د

 تشویق کنند.
 
 

 تحقیقات داخلی
, س., یاکبر 1402

 و, آ., پوریقل
 , ع.انینرگس

شناسایی عوامل 
داشت مؤثر بر نگه

در  Zکارکنان نسل 
بازار سرمایه 

)سیستم حقوق و 
 مزایا(.

روش تحقیق 
کیفی، روش 

تحلیل 
 مضمون

پس از تحلیل، منجر مصاحبه  26مجموع 
 11مضمون فراگیر،  3به شناسایی 
مضمون پایه  79دهنده و مضمون سازمان

گردید که اساس آن وجود معیارهای 
مشخص اعطای حقوق و مزایا، ادراک 
عدالت در حقوق و مزایا و انعطاف در 

 مزایا و مزایای ویژه است.
 .،, ایجلال 1398

 ج.، ودلخواه, 
 .، اافسر

 هایشناسایی تفاوت
نسلی در کارکنان 

 های دولتیسازمان

روش تحقیق 
 کیفی

های نتایج نشان داد که کارکنان سازمان
توان در سه نسل مورد مطالعه را می

بندی سال و با تجربه طبقهجوان، میان
های نسلی استخراج شده کرد. تفاوت

 ر پنج بعدمرتبط با حوزة منابع انسانی د
های شغلی، شخصیتی، آموزشی، تفاوت

 بندی شد.فنی و انگیزشی دسته
کوشکی، س.،  1402

 پور، آ.تقی
-تدوین و اولویت

های بندی شاخص
مدل شایستگی در 

 Zکارکنان نسل 

روش آمیخته: 
 کمی-کیفی

 102بعد و  38شاخص،  9درنهایت 
مضمون برای مدل شایستگی کارکنان 

در سازمان دولتی شناسایی گردید  Zنسل 
اند از: فناوری محور، که ابعاد عبارت

پذیری، تفکر خلاق، تغییر مسؤولیت
پذیری، اصول اخلاقی، ارتباطات، تفکر 
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 هایافته روش عنوان نویسنده سال
گیری مشارکتی و تحلیلی، تصمیم

 طلبیموفقیت
 د.،دهقان,  1402

قاداوود س. آ
دلوی  و ،ر.

 .م.ر, یاصفهان

عوامل مؤثر بر جذب 
و استخدام ویژۀ 

 Zکارکنان نسل 

روش 
پژوهش 

آمیخته مبتنی 
بر سه روش 
تحلیل دلفی 

فازی و 
معادلات 
 -تفسیری

ساختاری 
(ISM و )

 سناریوپردازی

شاخص از طریق  22در این پژوهش 
روش تحلیل مضمون شناسایی و با روش 

ها با استفاده دلفی فازی تأیید و شاخص
تفسیری،  -از روش معادلات ساختاری

تحلیل سناریو مورد بررسی قرار گرفتند. 
سطح دارای اهمیت در  6نتایج پژوهش 

شناسایی عوامل مؤثر را در جذب و 
 خص نمود.مش Zاستخدام کارکنان نسل 

 

 روش و ابزار تحقیق 3
محور بوده و رویکرد این پژوهش یک پژوهش تئوری

آن اکتشافی است که با هدف شناسایی نظریات 
ها و انتظارات شغلی نسل زد موجود در حوزۀ ارزش

انجام شده است. برای انجام این پژوهش، از رویکرد 
  1PRISMAاستانداردمند براساس مدل مرور نظام

استفاده گردید. استفاده از این چهارچوب، شفافیت 
وجو، انتخاب و تحلیل مقالات و دقت مراحل جست

هد. دکند و اعتبار پژوهش را افزایش میرا تضمین می
 یک مرور نظامند باید:

 طور مناسبی توصیف کند؛. دانش موجود را به۱

 ارائه دهد؛ های موردنیاز را برای فاز کمی. مؤلفه۲

های جدیدی را شناسایی کند که از دل . مؤلفه۳
 ادبیات موجود استخراج شده باشند؛

 & Dul). بتواند از بنیان نظریۀ جدید حمایت کند ۴

Hak, 2007). 

مند براساس مدل در پژوهش حاضر مرور نظام
کیچنهام و چارترز انجام گرفت. این مدل دارای سه 

-ریزی، اجرای مرور نظاممرحلۀ اصلی شامل برنامه

مرحلۀ اجرایی شامل طرح دهی و هفتمند و گزارش
وجو، مشخص جستهای پژوهش، استراتژی پرسش

وجو، انتخاب، نمودن معیارهای انتخاب، انجام جست
استخراج و تحلیل و درنهایت کنترل کیفیت است 

(Kitchenham & Charters, 2007). 

 طرح سؤالات تحقیق و واژگان کلیدی 1.3
در این پژوهش دو سؤال اصلی برای انجام مرور 

 مند به شرح زیر تعریف شد:نظام

 های شغلی نسل زد کدامند؟ارزش

 انتظارات نسل زد در محیط کار چیست؟

 بر مبنای سؤال فوق واژگان کلیدی زیر انتخاب گردید:

 . واژگان کلیدی پژوهش2جدول 

                                                      
1. (Preferred Reporting Items for Systematic Reviews and 

Meta-Analyses) 

 نسل زد شغل شرکت
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   ",Generation Z," "Gen Z" مانند واژگان کلیدی
"values," "expectations" تنها براساس دو سؤال ، نه

فوق انتخاب شدند، بلکه بر مبنای تحلیل مقالات 
پراستناد و مشورت با متخصصان حوزۀ رفتار 
سازمانی و مدیریت منابع انسانی انتخاب گردیدند تا 

 وجو جامعیت بیشتری داشته باشد.دامنۀ جست

های ستون سوم مقالاتی که در عنوان آن یکی از واژه
جدول بالا وجود داشت به این معنا در نظر گرفته 
شد که موضوع مقاله با نسل زد مرتبط است. 
همچنین برای بخش انتظارات از محیط کار و 

 هایرویکردهای شغلی نسل زد یکی از واژگان ستون
بایست در عنوان و یا کلمات کلیدی اول یا دوم می

 مقاله وجود داشت. 

 های دادهپایگاه. تعیین 2.3
های داده به شرح زیر انتخاب شد: برای پایگاه

مقالات خارجی ابسکو هاست، اسکوپوس، گوگل 
و برای مقالات داخلی از  اسکالر و پروکوئست

 سیویلیکا. 

 تعیین معیارهای حذف و اضافه 3.3
تا سال  2016وجو از سال بازۀ زمانی برای جست

هنوز  2016از  های قبلتعیین شد؛ چراکه سال 2024
نسل زد کودک بودند و در خصوص شغل و انتظارات 

 شغلی آنان پژوهشی انجام نشده بود. 

 اند از:سایر معیارهای حذف و اضافه عبارت

 

 

 

 

 

 

ربط معیارهای حذف: در دسترس نبودن منبع، بی
بودن محتوا، زبان غیر از انگلیسی و فارسی، تکراری 

 متن کامل. نامه و مقاله بدونبودن، پایان

معیارهای اضافه: کلیدواژه، حوزۀ پژوهش، ارتباط 
 محتوایی

انتخاب و سنجش کیفیت مقالات   4.3
 انتخابی

با توجه به اینکه نسل زد یک موضوع جدید 
پژوهشی است، بنابراین منابع محدودی نیز در این 

های وجو در پایگاهخصوص وجود دارد. پس از جست
 ً مورد اعم از مقاله و  234داده مشخص شده جمعا

برای حفظ کیفیت منابع  نامه گردآوری شد.پایان
انتخاب گردید. در  Q4تا  Q1انگلیسی صرفاً مقالات 

خصوص منابع فارسی به دلیل محدودبودن این 
منابع از مقالات منتشر شده در مجلات و 

 ها استفاده شد.نامهها و پایانکنفرانس

مقاله به دلیل  ۸۹شده، لات شناساییاز میان مقا
عدم دسترسی به متن کامل حذف شدند. این 
ً شامل مقالات کنفرانسی یا  مقالات عمدتا

 هایها در پایگاههایی بودند که متن کامل آنگزارش
های لازم برای دسترسی داده در دسترس نبود. تلاش

های ها از طریق درخواست به کتابخانهبه آن
های داده جایگزین انجام شد، اما پایگاهدانشگاهی و 

های دسترسی، مقالات درنهایت به دلیل محدودیت
مذکور از فرآیند تحلیل نهایی حذف گردیدند. این 

مند های استاندارد مرور نظاماقدام براساس رویه
صورت گرفته و تأثیری بر اعتبار نتایج اصلی پژوهش 

نداشته است. 

 نسل آی کار وکارکسب

 پسا هزاره انتظارات سازمان

 نسل ارزش محیط کار
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 راحل اجرایی تحقیق. خلاصه م1شکل 

 :ها. تحلیل داده5.3

در این بخش، منابعی که به مطالعۀ نسل زد و 
اند، ها پرداختهانتظارات و رویکردهای شغلی آن

  اند.ازنظر فراوانی درجۀ کیفی و سال چاپ ارائه شده
 و مقالات ایرانی( Q1 -Q4فراوانی مقالات براساس درجۀ کیفی )درجۀ کیفی 

 

 

 سال چاپ مقالات

 

 

47%

23%

3%
3%

24%

درجه کیفی مقالات

Q1 Q2 Q3 Q4 مقالات ایرانی

1 1
3 3

6 7 6

0

10

2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024

سال چاپ مقالات انگلیسی

1 2
5

0

10

1397 1401 1402

سال چاپ مقالات فارسی

وجوی اولیه جست •234

حذف منابع نامعتبر و غیر 
فارسی و انگلیسی

•178

حذف منابع تکراری و 
غیرقابل دسترسی 

•115

حذف منابع بدون متن 
کامل

•89

ربط بودن محتوابی •35
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 شده براساس عنوان، روش، ژورنال، نویسنده و سال چاپ. خلاصه مقالات بررسی3جدول 

 کد نویسنده/سال عنوان ژورنال عنوان مقاله

Impact of logical thinking skills and digital literacy 

on Thailand's generation Z accounting students’ 

internship effectiveness: Role of self-learning 

capability 

International Journal of 

Educational Research 

Open 

 

(Imjai, 

Aujirapongpan, 

& Yaacob, 

2024) 

A1 

Career beliefs, self-efficacy and VUCA skills: A 

study among generation Z female students of 

tourism and hospitality 

Journal of Hospitality, 

Leisure, Sport & 

Tourism Education 

(Kautish, 

Hameed, Kour, 

& Walia, 2022) 

A2 

Motivations and expectations of generation Z 

nursing students: A post-pandemic career choice 

qualitative analysis 

Journal of Professional 

Nursing 

(Sillero Sillero, 

Gil Poisa, 

Marques-Sule, 

& Ayuso 

Margañon, 

2023) 

A3 

Why ophthalmology? Analysis of the motivating 

factors influencing the choice of ophthalmology as 

a career among different generations in Brazil 

Clinics 

(Gameiro, 

Darcie, Hazaki, 

Gameiro, & 

Carricondo, 

2019) 

A4 

Here comes Generation Z: Millennials as managers Business Horizons 
(Gabrielova & 

Buchko, 2021) 
A5 

Perceptions and experiences of Generation Z 

nursing students during their practicum in an 

intensive care unit: A qualitative study 

Heliyon 
(Jiang et al., 

2024) 
A6 

A workforce to be reckoned with: The emerging 

pivotal Generation Z hospitality workforce 

International Journal of 

Hospitality 

Management 

(Goh & Lee, 

2018) 
A7 

Comparison and Assessment of the Power Distance 

Index in Generation Z in Türkiye and Poland 

Procedia Computer 

Science 

(Atasever, 

Chmielarz, & 

Zborowski, 

2023) 

A8 

Understanding Generation Z through collective 

consciousness: Impacts for hospitality work and 

employment 

International Journal of 

Hospitality 

Management 

(Sakdiyakorn, 

Golubovskaya, 

& Solnet, 2021) 

A9 

Understanding Generation Z expectations for 

effective onboarding 

Journal of 

Organizational Change 

Management 

(Chillakuri, 

2020) 
A10 

Cognitions affecting innovation among generation 

Z entrepreneurs: the external enablement of digital 

infrastructure 

International Journal of 

Entrepreneurial 

Behavior & Research 

(Saeedikiya, 

Salamzadeh, 

Salamzadeh, & 

Aeeni, 2024) 

A11 

A changing world of work. What can we learn from 

the service sector about employing Millennials (and 

Gen Z)? 

Organizational 

Dynamics 
(Baum, 2020) A12 

https://www.sciencedirect.com/science/journal/24058440
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 کد نویسنده/سال عنوان ژورنال عنوان مقاله

Developing the capacity for a proactively self-

managed career: an analysis of aspiring new-

generation employees in Japan 

Asia Pacific Journal of 

Human Resources 

(Hennings, 

Zhu, & van der 

Veen, 2022) 

A13 

Generation Z and hospitality careers Hospitality & Society, 

(Walmsley, 

Cripps, & Hine, 

2020) 

A14 

An exploratory study of factors influencing career 

decisions of Generation Z women in Data Science 

SA Journal of Human 

Resource Management 

(Bhore & Tapas, 

2023) 
A15 

Sustainable Career Development of Chinese 

Generation Z (Post-00s) Attending and Graduating 

from University: Dynamic Topic Model Analysis 

Based on Microblogging 

Sustainability 

(Wang, Zhang, 

Wang, & Yuan, 

2023) 

A16 

“Oh, the Places You Can Go” Gen Z Psychology 

Students’ Perceived Career Options and Interests 

Teaching of 

Psychology 

(Collisson & 

Eck, 2022) 
A17 

Innovation is the key: identifying factors to increase 

career satisfaction and psychological well-being in 

millennial and generation Z sport employees 

Sport, Business and 

Management: An 

International Journal 

(Hill, Kim, Oja, 

Kim, & Lee, 

2024) 

A18 

Views of Generation Z regarding care and care 

careers: a four-country study 

International Journal of 

Care and Caring 

(Gallagher et al., 

2022) 
A19 

Generation Z Accounting Students: What Affects 

Their Perceptions 

About Career Choices as Public Accountants? 

Central European 

Management Journal 

(Reschiwati, 

2022) 
A20 

Understanding the Impact of Generation Z on Risk 

Management—A Preliminary Views on Values, 

Competencies, and Ethics of the Generation Z in 

Public Administration 

International Journal of 

Environmental 

Research and Public 

Health 

(Dobrowolski, 

Drozdowski, & 

Panait, 2022) 

A21 

Expectations of Generation Z: Effective onboarding 

Human Resource 

Management 

International Diges 

(Emerald, 2021) A22 

Social Inclusion: A Factor That Influences the 

Sustainable Entrepreneurial Behavior of Generation 

Z 

Administrative 

Sciences 

(Burlea-

Schiopoiu & 

Popovici, 2024) 

A23 

Talent Management and Generation Z: A 

Systematic Literature Review through the Lens of 

Employer Branding 

Administrative 

Sciences 

(Vieira, Gomes 

da Costa, & 

Santos, 2024) 

A24 

Job Crafting and Work–Life Balance in a Mature 

Organization 
Sustainability (Kardas, 2023) A25 

Managing Competences of Generation Y and Z in 

the Opinion of the Employees in the Modern 

Business Services Sector in Poland in the Post-

Pandemic Period 

Sustainability 

(Kuzior, 

Sobotka, 

Postrzednik-

Lotko, & 

Smołka-Franke, 

2023) 

A26 
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Determinants of Motivation to Work in Terms of 

Industry 4.0—The Gen Z Perspective 
Sustainability 

(Bińczycki, 

Łukasiński, & 

Dorocki, 2023) 

A27 

بررسی اهمیت نسل زد و تأثیر آن بر توسعۀ 
شدن به دانشگاه های کشور به منظور تبدیلدانشگاه

 عتی امیرکبیرنسل آینده: موردکاوی دانشگاه صن

 

المللی کنفرانس بین
ای در رشتهمطالعات بین

 مدیریت و مهندسی

احدی & و)
سیروس, محمد

1397) 

A28 

واکاوی علل و عوامل تفاوت میان دختران نسل زد با 
شناسی های گذشته در ایران از منظر رواننسل

 اجتماعی

شناسی نامۀ روانفصل
 زن

پارساکیا, )
رستمی, سعادتی, 
دربانی, & نوابی 

 (1402نژاد, 

A29 

 تبیین مفهوم انفصال نسلی در مطالعۀ نسل زد

 

نامۀ مطالعات دوفصل
شناختی نوجوان و روان

 جوان

پارساکیا, )
رستمی, سعادتی, 
دربانی, & نوابی 

 (1402نژاد, 

A30 

 ها و ویژگی روانی اجتماعی نسل زدتفاوت نسل
شناسی نامۀ روانفصل

 سلامت و رفتار اجتماعی

منصور & نظری, )
1401) 

A31 

 داشت کارکنان نسل زدشناسایی عوامل مؤثر بر نگه

 در بازار سرمایه )سیستم حقوق و مزایا(

های مدیریت پژوهش
 منابع انسانی

اکبری و )
 (1402همکاران، 

A32 

های مدل شایستگی در بندی شاخصتدوین و اولویت
 کارکنان نسل زد

نامۀ علمی مدیریت فصل
 استاندارد و کیفیت

پور و تقی)
 (1403کوشکی، 

A33 

 زد داشت استعداد در بین کارکنان نسلارائۀ مدل نگه

 های دولتیسازمان
 مطالعات منابع انسانی

ضیایی & )
 (1402نرگسیان, 

A34 

 زد های سیستم مدیریت عملکرد کارکنان نسلبایسته

 در بازار سرمایه: رویکرد تحلیل تم
 مطالعات منابع انسانی

کبری, قلیپور, & ا)
 (1401نرگسیان, 

A35 

 . کنترل کیفیت6.3
آخرین مرحله، مرور سیستماتیک کنترل کیفیت 

گونه که پیش است که اهمیت بسیاری دارد. همان
از این ذکر شد، در این پژوهش برای اطمینان از 

های پژوهش و مستندسازی گامکیفیت کار از 
 اعتبارسنجی منابع استفاده گردید.

در این  مند:های اجرایی مرور نظاممستندسازی گام
ای مرحلهشدۀ هفتپژوهش از روش شناخته

دقت های اجرایی بهکیچنهام استفاده و هریک از گام
 مستندسازی شد.

لازمۀ انجام مرور سیستماتیک  اعتبار منابع و متون:
اده از متونی است که دارای اعتبار علمی استف

هایی را دادههستند؛ به همین جهت محقق پایگاه
انتخاب کرد که دارای اعتبار بالایی هستند و از 

شناسی مشخص و شفافی مقالاتی بهره برد که روش
 بندی شده بودند. طبقه Q1-Q4داشتند و بین 
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الات و ارتباط با سؤ 1ها براساس تکراراستخراج مقوله
ها و انتظارات شغلی نسل زد( بوده پژوهش )ارزش
 (. 4است )جدول 

جهت اطمینان از صحت  کدگذاری تطبیقی:
مضامین کدگذاری توسط پژوهشگر و یک همکار 

خوانی( پژوهشی انجام گرفت. میزان مشابهت )هم
های استخراج شده بین پژوهشگر و بین مقوله

دهندۀ صحت که نشان بود %80همکارش بالای 
 Kitchenham)کدگذاری و استخراج مضامین است 

& Charters, 2007).

 های پژوهشیافته 4
برای تحلیل بهتر و پاسخ به سؤالات پژوهش در 

ها ها و انتظارات شغلی آنخصوص نسل زد و ارزش
اند: سازی شدهاز طریق چهار مضمون اصلی مفهوم

های درونی و بیرونی نسل زد، انتظارات شغلی ارزش

نتظار. بر همین اساس و توسعۀ شغلی مورد ا
 5ها و مضامین شناسایی شده مطابق جدول مقوله

 به تفصیل توضیح داده خواهند شد.

 هاها و زیرمقولههای تحقیق: مضامین، مقوله. یافته4جدول 

                                                      
1. frequency 2. self-efficacy 

 های احتمالیتوضیحات/یافته کد مقالات زیر مقوله مقوله مضمون

ش
ارز

های درونی
 

 هانگرش

 ,A2, A11, A13 نفساعتمادبه

A15, A17, A29 
نفس بهمقالات به خودکارآمدی و اعتماد

نسل زدِ در انتخاب شغل و کارآفرینی اشاره 
: خودکارآمدی در صنعت A2دارند )مثل 

 گردشگری(.

 ,A11, A13, A15 کارآفرینی

A28 
کارآفرینی نسل زدِ با تأکید بر نوآوری و 

( و توسعۀ A11زیرساخت دیجیتال )
 (.A28ها )دانشگاه

 ادراک فردی

 ,A6, A9, A13 استقلال

A16, A29, A30 
 گیری شغلیاستقلال در یادگیری و تصمیم

: A30: تجربۀ عملی، A6نسل زدِ )مثل 
 انفصال نسلی(.

 ,A6, A13, A16 2خودبسندگی

A29 
( و A13خودبسندگی در مدیریت شغلی )

 (.A29های نسلی )تفاوت

 هاانگیزه

 ,A3, A4, A17 و ادراکشناخت 

A20, A30 
های شناختی در انتخاب شغل )مثل انگیزه

A3 ،پرستاری :A4پزشکی(.: چشم 

 ,A3, A4, A17 هدف

A19, A27 
اهداف شغلی و اجتماعی نسل زدِ )مثل 

A19 ،مراقبت :A27 انگیزه در صنعت :
۴.۰.) 

احساس ارزشمند 
 بودن

A3, A18, A19, 

A23 
مشاغل پایدار و اجتماعی احساس ارزش در 

(A18 ،رضایت شغلی :A23 شمول :
 اجتماعی(.



 

492 

 .511تا  471 صفحات .1405بهار و تابستان  .14 شماره .8 دوره

 

پایدار انسانی منابع مدیریت علمی فصلنامه دو  

Journal of Sustainable Human Resource Management 

 

 ها و انتظارات شغلی نسل زد: رویکرد مرور سیستماتیکارزش. پورسیدنقوی، داوود حسینمیرعلی ، محبوبه میری، علیرضا کوشکی جهرمی

ش
ارز

های بیرونی
 

عوامل 
 محیطی

 فناوری
A1, A8, A11, 

A16, A27, A28 
سازی بر نسل زدِ تأثیر فناوری و دیجیتال

(A1 ،سواد دیجیتال :A11 زیرساخت :
 دیجیتال(.

 رویدادهای جهانی
A3, A8, A9, A21 تغییرات جهانی ) گیری وتأثیر همهA3 :

 : فاصلۀ قدرت(.A8انتخاب شغل پساکرونا، 

عوامل 
 سازمانی

 ,A9, A10, A22 هاارزش

A23, A24, A32, 

A34, A35 

های سازمانی مثل پایداری و شمول ارزش
(A23 ،شمول اجتماعی :A24 برندینگ :

 کارفرما(.

 ,A5, A10, A22 سبک رهبری

A32, A35 
: A5نسل زدِ )سبک رهبری در مدیریت 
 : عملکرد(.A35مدیریت توسط نسل هزاره، 

 ,A10, A20, A24 نام تجاری

A32 
: A24تأثیر برند کارفرما بر جذب نسل زدِ )

 مدیریت استعداد(.

 ,A16, A23, A25 توسعۀ پایدار

A26, A27 
: A16پایداری در توسعۀ شغلی و سازمانی )

 : شمول اجتماعی(.A23توسعۀ پایدار، 

عوامل 
 خانوادگی

: A29های نسلی )تأثیر والدین در تفاوت A29, A30 والدین
 : انفصال نسلی(.A30دختران نسل زدِ، 

پذیری اجتماعی در مشاغل مسؤولیت A19, A21, A23 پذیریمسؤولیت
(A19 ،مراقبت :A21.)مدیریت ریسک : 

شغلی
ت 

ظارا
انت

 

فرهنگ 
 سازمانی

 ,A7, A9, A14 هافعالیت

A24, A32 
های سازمانی برای جذب نسل زدِ فعالیت

(A7نیروی کار صنعت هتل :.)داری 

 ,A6, A7, A10 ارتباطات

A22, A35 
پذیری  و عملکرد ارتباطات مؤثر در  جامع

(A10, A22.)انتظارات  جامع : 

: A23اهمیت تنوع در فرهنگ سازمانی ) A9, A23, A24 تنوع
 شمول اجتماعی(.

-کارتعادل 
 زندگی

 ,A12, A14, A25 کار انعطاف پذیر

A32 
پذیر برای نسل زدِ اولویت کار انعطاف

(A25.) 

دوستی در محل 
 کار

A18, A25 ( روابط دوستانه در محیط کارA18 رضایت :
 شغلی(.

 ثبات

 ,A7, A12, A20 حقوق

A32, A33, A34, 

A35 

-: نگهA32, A33اهمیت حقوق و مزایا )

 داشت کارکنان(.

 ,A7, A12, A20 امنیت شغلی

A32, A34 
-: نگهA34عنوان اولویت )امنیت شغلی به

 داشت استعداد(.
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 ها در مقالاتتکرار و فراوانی مقوله .5جدول 

 درصد از کل مقالات تعداد مقالات مقوله مضمون

 درونیهای ارزش
 درصد( 62.9مقاله /  22)

 20.00 7 هانگرش
 17.14 6 ادراک فردی

 25.71 9 هاانگیزه

 های بیرونیارزش
 درصد( 80مقاله/ 28)

 25.71 9 عوامل محیطی
 40.00 14 عوامل سازمانی
 14.29 5 عوامل خانوادگی

 انتظارات شغلی
 درصد( 62.9مقاله /  22)

 28.57 10 فرهنگ سازمانی
 14.29 5 زندگی-تعادل کار

 20.00 7 ثبات

 توسعۀ شغلی
 درصد( 54.3مقاله/  19)

 14.29 5 رشد
 20.00 7 گریمربی

 20.00 7 یادگیری
 

 توضیحات جدول تکرار و فراوانی:

فرد برای هر تعداد مقالات: تعداد مقالات منحصربه
مقوله و مضمون )بدون احتساب تکرار در 

 ها(.زیرمقوله

درصد از کل مقالات: درصد مقالاتی که به هر 
 مقاله(. ۳۵مضمون/مقوله ربط دارند )نسبت به 

 مشاهدات:

 28، ٪80های بیرونی پرتکرارترین مضمون )ارزش
خاطر تمرکز مقالات روی عوامل سازمانی مقاله( به

 )مثل پایداری(.

( %28.57( و فرهنگ سازمانی )٪40عوامل سازمانی )
 ها هستند.پرتکرارترین مقوله

در چند مضمون ظاهر  A10, A22, A32, A35مقالات 
پوشانی موضوعات بوده دهندۀ همشدند که نشان

 است.

شغلی
سعۀ 

تو
 

 ,A13, A16, A18 ترفیع کاری رشد

A33 
: A16های ترفیع در توسعۀ شغلی )فرصت

 توسعۀ پایدار(.

 ,A13, A16, A18 توسعه فردی

A28 
: A28توسعۀ فردی در دانشگاه و شغل )

 دانشگاه نسل آینده(.

 گریمربی

 ,A1, A3, A6, A10 آموزش

A22 
: A3پذیری  )آموزش در پراکتیکم و  جامع

 پذیری(.جامع  :A10پرستاری، 

 ,A10, A19, A22 پشتیبانی

A35 
: A22پشتیبانی سازمانی برای نسل زدِ )

 (.onboardingانتظارات 

 ,A1, A2, A26 هامهارت یادگیری

A27, A33 
سواد  :A1های دیجیتال و ووکا )مهارت

 ووکا(. :A2دیجیتال، 

: سواد A1ابزارهای دیجیتال در یادگیری ) A1, A11, A28 ابزارهای یادگیری
 : توسعۀ دانشگاه(.A28دیجیتال، 
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 های درونیمضمون اول: ارزش

ادراک »، «هانگرش»های این مضمون شامل مقوله
دهندۀ است که نشان« هاانگیزه»و « فردی

 ط کار است.های درونی نسل زد در محیاولویت

 :1هانگرش

عنوان نسل زد را به (Iorgulescu, 2016)لورگولسکو 
نفس، ادراک قوی و درک از خود بهفرادی با اعتمادا

کند. شرایط خاص اقتصادی و سیاسی و توصیف می
خصوص تغییرات ارتباطی و تکنولوژیکی دنیا در به

دو دهۀ اخیر بر رویکردها و رفتارهای این نسل تأثیر 
شایانی گذاشته است. دسترسی نامحدود این نسل 

رصت بسیاری به اطلاعات و دانش در سطح دنیا ف
ها به وجود آورده است. برای توسعۀ فردی آن

هایی را دهند که نسل زد فناوریتحقیقات نشان می
ها قرار دارد، به دانش راحتی در دسترس آنکه به

کنند تا بتوانند کارآفرینی کنند. نسل خود اضافه می
ها بسیار دستاوردمحور زد نسبت به سایر نسل

ها مشارکت گیریدر تصمیمخواهند ها میاست. آن
ها هایشان درک شود. آنداشته باشند و ارزش ایده

کارآفرین هستند و ترسی از ترک مسیر شناخته شده 
و ایجاد مسیر خود ندارند؛ زیرا چابک، سازگار و قادر 

های جدید هستند به انتقال سریع به پلتفرم
(Gabrielova & Buchko, 2021).  

بر چگونگی ادراک افراد بر  2(EIنیات کارآفرینی افراد )
اهمیت کارآفرینی در تعاملات اجتماعی و ارتقاء 

گذارد و این موضوع در خودبسندگی تأثیر می
کند. قصد کارآفرینی، خصوص نسل زد نیز صدق می

-دهندۀ تمایل یک فرد برای راهعلاوه بر اینکه نشان

وکار جدید است، همچنین ذهنیت اندازی یک کسب
کار جدید ورکت در شروع یک کسبفرد را در مشا

دهد. بنابراین، قصد کارآفرینی یک اقدام نشان می
 اندازیآگاهانه و یک فرآیند شناختی است که به راه

ویژه برای کند، بهکار جدید کمک میویک کسب
های اجتماعی نسل زد که با اطلاعاتی که در شبکه

                                                      
1. Attitudes 

 Burlea-Schiopoiu)شوند کنند، هدایت میپیدا می

& Popovici, 2024). 

ت تأثیر نگرش شخصی است قصد کارآفرینی هم تح
)حس رضایت و بیشتر بودن مزایا نسبت به معایب( 

 Vahediشده. )و هم کنترل مسائل و رفتارهای درک

(& Mohammad- Sirous, 2018 پذیری، انعطاف
دهی و تمایل به گرفتن بازخورد مهارت در سامان
واند تدانند که میمیهای کارآفرینی سریع را از ویژگی

در نسل زد وجود داشته باشد. در مورد نسل زد، به 
های اجتماعی، های کامپیوتری و شبکهلطف مهارت

توانند فرآیند ایجاد یک شرکت جدید را ها میآن
وانند تکنترل کنند، به اطلاعات دسترسی دارند و می
اندازی در زمان واقعی خود را از مراحل لازم برای راه

ک شرکت و توسعۀ یک پروژۀ کارآفرینی آگاه کنند ی
(Burlea-Schiopoiu & Popovici, 2024)بنابراین به  ؛

رسد فرآیند کارآفرینی برای آنان نسبت به نظر می
 تر باشد. های قبلی سادهنسل

 ادراک فردی:

ود شعنوان یک باور فردی تلقی میخودبسندگی به
های خود تواند از طریق مهارتکه براساس آن فرد می

بعد دست یابد:  به یک هدف خاص مبتنی بر سه
سطح خاصی از دشواری کار، اطمینان از اینکه کار 
بدون توجه به دشواری آن با موفقیت انجام خواهد 
شد و درجۀ عمومی بودن وظایف و این ویژگی ارتباط 
مستقیمی با کارآفرینی دارد. خودبسندگی تأثیر 
مثبتی بر توسعۀ تمایلات کارآفرینی و اقدامات و 

 ,Burlea-Schiopoiu & Popovici)رد رفتارهای افراد دا

2024) . 

گروه زیادی از نسل زد به دلیل اشتغال والدین و 
گیری کرونا ناچار به گذراندن دوران تحصیل همه

صورت مجازی بودند. تأثیر این تنهایی و بهخود به
موضوع بر استقلال و خوداتکایی نسل زد غیر قابل 
انکار است. اگرچه ارتباط والدین، معلمان و سایر 

های اجتماعی با خود اتکایی و خودبسندگی بخش
های بیشتری دارد، ولی این نسل نیاز به پژوهش

2. Individuals’ entrepreneurial intentions 
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های دهد که  باورهای شغلی و ارزشنتایج نشان می
آمدی شغلی با حمایت اجتماعی رابطۀ مثبت خودکار 
 .(Kautish et al., 2022)دارند 

های شناختی بالایی هستند و نسل زد دارای توانایی
در استفاده از منابع مختلف اطلاعات و جذب 
تجربیات متنوع، چه مستقیم و چه مجازی، مهارت 

ها از انتظارات ای آندهند. انتظارات حرفهنشان می
ی به که وفاداررود، درحالیهای قبل فراتر مینسل

-گیری کاهش یافته است. آنطور چشمها بهبرند آن

ها به جای ملاحظات بلندمدت، تمایل اصلی به 
 . (Vieira et al., 2024)تجربیات فوری دارند 

کند که اجتماعی بیان می-نظریۀ شغلی شناختی 
 گذارد.ها تأثیر میشناخت و ادراک افراد بر رفتار آن

متغیرهای ادراکی مختلف مانند حمایت اجتماعی و 
خودکارآمدی در تعیین باورهای شغلی و توسعۀ 

 (Kautish et al., 2022)شغلی افراد حیاتی هستند 
های شناختی و ادراک نسل زد یکی بنابراین توانایی

ای و شغلی مل مهم و مؤثر بر رویکردهای حرفهاز عوا
 باشد. ها میآن

 ها:انگیزه

های تحقیقاتی موضوع انگیزۀ کاری یکی از حوزه
کلاسیک در علم مدیریت است. انگیزه فرآیندی 

د افتاست که در خودآگاه و ناخودآگاه بشر اتفاق می
و منجر به تشدید تمایل به انجام یک فعالیت 

مان، انگیزه منجر به اشتیاق برای شود. در ساز می
شود. این بدان یابی به اهداف سازمانی میدست

کردن نیازهای افراد معنی است که تمایل به برآورده
ها ها باعث افزایش تلاش آنو راضی نمودن آن

 .(Bińczycki et al., 2023)شود می

ری وبدیهی است که انگیزۀ کارکنان بر کاهش بهره
فزایش سطوح انگیزۀ کاری، که اتأثیر دارد، درحالی

 وری درتعهد سازمانی و رضایت شغلی با سطح بهره
ش ها و افزایبین کارکنان مرتبط است. بهبود نگرش

وری کارکنان را محدود سطح انگیزۀ کاری کاهش بهره

                                                      
1. homo digitalis 

دهد که حقوق، ترفیع، کند. تحقیقات نشان میمی
ها برای ها در سازمانپاداش و انواع دیگر پاداش

) دشوبود رضایت و عملکرد کارکنان استفاده میبه
Hashemi et al., 2025) مزایای مادی بر استاندارد .

 ,.Bińczycki et al)گذارد زندگی یک کارمند تأثیر می

2023). 

موقع حقوق یا پاداش، امنیت بر پرداخت به علاوه 
شغلی، فضای کاری، شایستگی همکاران، محتوای 
وظایف انجام شده و سبک رهبری اهمیت دارد 

(Bińczycki et al., 2023). 

 های بیرونیمضمون دوم: ارزش

هایی است که بر تأثیر این مضمون شامل مقوله
های شغلی نسل زد، تأکید عوامل بیرونی بر ارزش

و « عوامل سازمانی»، «عوامل محیطی»ازجمله دارد، 
 «.عوامل خانوادگی»

 عوامل محیطی:

شناخته « بومیان دیجیتال»عنوان نسل زد به
شوند که در استفاده از فناوری بسیار واجد می

د تواننشرایط، باتجربه، نوآور و خلاق هستند و نمی
دنیایی عاری از اتصال دائمی اینترنت را درک کنند؛ 

 Vieira)اند رگز چنین واقعیتی را تجربه نکردهزیرا ه

et al., 2024). 

های ها با دستگاهاین، به دلیل اتصال ذاتی آنبرعلاوه
 مندان به صفحۀعنوان علاقهمعمولاً به الکترونیکی،

توان شوند. این گروه را مینمایش شناخته می
، بومییان دیجیتال یا نسل 1عنوان هومو دیجیتالبه

نت نیز شناسایی کرد که به قلمرو دیجیتال کاملاً 
ها در میان . آن(Vieira et al., 2024)متکی هستند 

های نوآورانه، ازجمله پیشرفت سریع فناوری
های فای، پلتفرمها، وایهای هوشمند، تبلتگوشی

های اجتماعی به های شبکهلاین و سایتبازی آن
ایز های متماز ویژگی اند. این نسل طیفیبلوغ رسیده

شدت به ها بهدهند. اول از همه، آنرا نشان می
توجهی برای اند و ترجیح قابلفناوری وابسته شده
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دهند. گنجاندن آن در زندگی روزمرۀ خود نشان می
ها دارای ذهنی باز و متمایز هستند و این، آنبرعلاوه

پذیرند و اشتیاق و پذیرش چندگانگی فرهنگی را می
ها سطح دهند. آناقعی نسبت به تنوع نشان میو

گیری از نوآوری و روحیۀ کارآفرینی را نشان چشم
هاست دهندۀ هوش و سازگاری آندهند که نشانمی

(Vieira et al., 2024) این نسل در مقایسه با .
توجهی از نظر طور قابلهای پیشین، بهنسل

های دنیای تر و برای چالشکردهفرهنگی تحصیل
 معاصر مجهزتر هستند.

 عوامل سازمانی:

دهد شواهدی در ادبیات وجود دارد که نشان می
های سویی با اولویتنسل زد درجۀ بالایی از هم

رود که ها خواهد داشت و گمان میرهبری هزاره
ً تحولسبک رهبری ترجیحی آن آفرین ها عموما

است.  نسل زد بیان کرده است که نگرش مثبت 
ها انتظار دارند برای رهبری بسیار مهم است. آن

ها های رشد داخلی و همچنین توسعه به آنفرصت
. طبق (Gabrielova & Buchko, 2021)ارائه شود 

تحقیقات مک گاها، نسل زد رهبری را ترجیح می 
( 2دهندۀه قوی و مؤثر باشد؛ )( یک ارتباط1دهد که )

( 3یک فرهنگ مثبت و فراگیر را هدایت کند؛ )
( 4ح بالایی از هوش هیجانی را نشان دهد؛ )سطو
( دارای شخصیت 5گری مداوم را ارائه دهد؛ )مربی

( 7( بسیار شایسته باشد؛ )6درگیر و متعهد باشد؛ )
برابری را ترویج کند. تحقیقات او نشان داد که نسل 

-آفرین را ترجیح میشدت سبک رهبری تحولزد به

 . (McGaha, 2018)ای( دهد )بیشتر از رهبری مبادله

و  1مسائل پایدارینسل زد همچنین به 
های اجتماعی سازمان علاقمندند و به آن مسؤولیت

دانند که خوبی میها بهدهند. آنواکنش نشان می
-توجه به مسائل اقتصادی، اجتماعی و زیست

ها باشد. بایست مورد توجه سازمانمحیطی می
های پایداری بسیار نسل زد نسبت به استراتژی

ها آن ارات، انگیزۀحساس هستند و توسعۀ این ابتک

                                                      
1. sustainability 

 Vieira)دهد ها افزایش میرا برای کار در این سازمان

et al., 2024)های دیجیتالی خود، . با توجه به قابلیت
های اقتصادی اندازی جهانی از پدیدهسل زد چشمن

طور ها بهو اجتماعی دارد؛ به همین دلیل است که آن
ای به ترویج مفاهیم جدیدی مانند مسؤولیت فزاینده

 ها و توسعۀ پایدار توجه دارند.اجتماعی شرکت

توانند در توسعۀ نسل زد با آگاهی از سهمی که می
ک عنوان یای بهفزاینده طورپایدار داشته باشند، به

های مرتبط با مسؤولیت اجتماعی داوطلب در حوزه
ه کند کهای مختلفی را تبلیغ میمشارکت و شرکت

به دنبال کاهش اثرات خارجی منفی ناشی از فعالیت 
ی محیطاقتصادی یا بهبود عملکرد اجتماعی و زیست

ها نسبت به . آن(Dobrowolski et al., 2022)هستند 
محیط زیست آگاه و نگران هستند و برای یک سبک 

-دار محیط زیست و سالم ارزش قائلزندگی دوست

 . (Dobrowolski et al., 2022)اند 

عنوان یک استراتژی به 2(EBنام تجاری کارفرما )
سازمانی مؤثر پیشنهاد شده است که سازمان را از 

دهد تا کند و به آن اجازه میسایر رقبا متمایز می
 ,Saini)های رقابتی در بازار کار به دست آورد مزیت

زاریابی، . این مفهومی است که در آن اصول با(2023
های برندسازی، برای مدیریت منابع ویژه تئوریبه

های شود؛ استفاده از مدلانسانی اعمال می
-دهندۀ تمایز شدید ویژگیبرندسازی کارفرما نشان

عنوان یک کارفرما است. نام تجاری های شرکت به
فردی را که شرکت ارائه های منحصربهکارفرما جنبه

 کند. دهد، برجسته میمی

توان در ترکیب منابع انسانی نام تجاری کارفرما را می 
عنوان یک استراتژی و ارزش ویژۀ برند دانست که به

های جذب و حفظ منابع ضروری برای غلبه بر چالش
 شود.انسانی با استعداد دیده می

 ایعنوان "بستهنام تجاری کارفرما به 1996در سال  
شناسایی شده  از مزایای عملکردی، اقتصادی و روانی

شده توسط شرکت کارفرما" تعریف شد که و ارائه

2. Employer branding 
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های بازاریابی برای جذب و حفظ کاربرد تکنیک
 .(Vieira et al., 2024)کند استعدادها را پیشنهاد می

 عوامل خانوادگی:

ان عنوبرخلاف مطالعاتی که بر نقش خود صنعت به
کردند )مانند های مرجع مهم تأکید میگروه

کنندگان و رویدادهای شغلی(، نسل زد استخدام
اذعان داشت که نقش اعضای خانواده تأثیر غالب را 
 بر تصمیم فرد برای پیوستن به یک صنعت دارد و

شد، این به ادراک نسل زد از آن صنعت مربوط می
مانند تشویق والدین و اعضای خانواده از انتخاب 

. درواقع (Goh & Lee, 2018)شغل در آن حوزه 
خانواده یک "هنجار ذهنی" برای نسل زد است که 

برای این نسل بر آرزوهای شغلی آنان حاکم است. 
مهم است که خانواده چه تصور و ادراکی از شغل 

 آنان دارند. 

طی پژوهشی که توسط دوبرولسکی و همکارانش در 
ترین خصوص نسل زد انجام گشت، در خصوص مهم

ها های آنان سؤال شد و اولین اولویت آنارزش
 Dobrowolski et)خانواده، سلامتی و دوستان بودند 

al., 2022)دهد ارتباط با خانواده و . این نشان می
-دوستان برای نسل زد مهم است، تا جایی که می

 تأثیر قرار دهد. ها را تحتتواند انتخاب شغلی آن

 مضمون سوم: انتظارات شغلی

این مضمون به انتظارات کلیدی نسل زد از محیط 
 ،«فرهنگ سازمانی»های پردازد و شامل مقولهکار می

 است.« ثبات»و « زندگی-تعادل کار»

 سازمانی: فرهنگ

های کاری دارد که با نسل زد تأکید زیادی بر محیط
 شود.شخص میوگوی باز متنوع، شفافیت و گفت

های ها برای فرصت مشارکت فعال در پروژهآن
های آن ارزش زیادی سو شدن با ارزشسازمان و هم
 .(Vieira et al., 2024)قائل هستند 

شیوۀ ارتباطی نسل زد نسبت به گذشته تغییرات 
که بخشی از طوریگیری داشته است؛ بهچشم

ها از طریق علائم و تصاویر به جای کلام تعاملات آن

ها . آن(Parsakia et al., 2023)گیرد صورت می
معتقدند والدین، معلمین و همکاران و مدیرانشان با 

ها و کنند و شیوهزبانی منقضی شده صحبت می
ها فاقد های قبل برای آنساختارهای زبانی نسل

و گاهی پذیرش است. فرهنگ اینترنت و جذابیت 
 ها به شکلی است که گویاحتی زبان اینترنت برای آن

با یک فرهنگ و زبان دومی علاوه بر زبان مادری و 
و  (Parsakia et al., 2023)فرهنگ کشور خود درگیرند 

ها و نیازها و تعاملات این موضوع بر فرهنگ کاری آن
 فرهنگی آنان در محیط کار نیز مؤثر است.

درصد از  40طلبد. طور مرتب بازخورد مینسل زد به
ر ها و سایدنیای واکنش فوری )با لایکنسل زد که در 

اند، خواهان های اجتماعی( بزرگ شدهجوایز رسانه
تعامل روزانه با رئیس خود هستند و اگر آن را 

کنند کار اشتباهی دریافت نکنند، اغلب فکر می
اند. بازخوردها باید عملی و مکرر باشند؛ انجام داده

سل زد در غیر این صورت موجب ناراحتی و واکنش ن
خواهند در شغل خود ها میکه آنشود. ازآنجاییمی

توانند انتقاد مستقیم و سازنده را پیشرفت کنند، می
 .(Gabrielova & Buchko, 2021)تحمل کنند 

های الکترونیکی باعث تغییر تفاده از رسانهاس
شود و مبنایی را برای تر اطلاعات میسریع

های کند که برای بحثهای چابک ایجاد میسازمان
مربوط به مسائل امنیتی و ارتباطات بین افراد مهم 

های چابک برای نسل زد جذابیت است. سازمان
ها نیز نسبت به بیشتری دارند؛ چراکه خود آن

های قبلی توانایی بیشتری در جذب سریع سلن
ها زمان دارند. آنطور هماطلاعات و انجام چند کار به
بین هستند و البته کار اغلب خلاق، مبتکر و خوش

دهند، اغالب در فضای مجازی مستقل را ترجیح می
مانند و ارتباطات با استفاده از اختصارات را می

که برای روحیۀ  هاییدهند؛ لذا سازمانترجیح می
توانند ها ارزش قائل شوند، میمستقل و سریع آن

تر به خود جذب کنند نسل زد را راحت
(Dobrowolski et al., 2022) . 

کنندۀ فعال، یادگیرندگان نسبتاً مستقل نسل زد حل
و متکی بر اطلاعات سریع هستند، ولی به عدالت 
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دهند. ای میاجتماعی و پایداری اهمیت ویژه
که به دریافت اطلاعات برحسب تقاضا و ازآنجایی

خیلی سریع عادت دارند، ممکن است تا پنج دقیقۀ 
زمان انتظار تعویق بیاندازند و همآخر، کار خود را به 

برای پاسخ به  24/7ها داشته باشند که مدیران آن
 Dobrowolski et)سؤالات آنان در دسترس باشند 

al., 2022) . 

 :1زندگی-تعادل کار

از یک سو، نسل زد بر مشاغل سریع و پویا، کار در 
شرایط راحت و کسب دانش از کارکنان باتجربه 

که از سوی دیگر، عامل بسیار متمرکز است، درحالی
مهم برای این گروه به اصطلاح تعادل کار و زندگی 

 . (Kuzior et al., 2023)است 

توان در هر دو سطح زندگی را می -ۀ تعادل کار اید
سازمانی و فردی در نظر گرفت. از دیدگاه یک 

ای و شخصی را سازمان، تعادل بین زندگی حرفه
ها، سود و تعهد به کارایی توان براساس هزینهمی

ارزیابی کرد. از سوی دیگر، از نظر فردی، تعادل را 
ای و رفهتوان براساس تصویر ذهنی از فضای حمی

های خصوصی که توسط کارمند براساس نسبت
شود، درک کرد. بدیهی است که ذهنی مدیریت می

گرایی در دریافت و ارزیابی این تعادل باید ذهنیت
های تعادل زیادی وجود داشته باشد و میزان تلاش

های فوق زندگی باید با توجه به دیدگاه -بین کار 
ژی به کار گرفته براین، استراتمشخص شود. علاوه

زندگی دائماً تحت  -شده برای حمایت از تعادل کار 
تأثیر تغییراتی است که هم در جامعه و هم در یک 

 .(Kardas, 2023)دهد سازمان خاص رخ می

بین است. متفاوت گرا و واقعنسل زد یک نسل عمل
ها مهم است، اما درنهایت اطمینان بودن برای آن

ها از یک زندگی امن خارج از کار برای آن داشتن
 .(Gabrielova & Buchko, 2021)بخش است انگیزه

 :2ثبات

                                                      
1. Work-Life Balance 

 ,Dolot  )شده توسط دولات براساس تحقیقات انجام

ای دارند: ، موارد زیر برای نسل زد اهمیت ویژه(2023
فضای کاری ازجمله رفاه در محل کار، آنچه توسط 

شود، میزان حقوق و امنیت همکارانشان ایجاد می
شغلی )قرارداد کار(؛ مدیریت باتجربه و دوستانه؛ 

وزش( و عنوان مثال آمعوامل مرتبط با توسعه )به
شده با علایق و اشتیاق خود. سازگاری وظایف محول

 Bińczycki et)پژوهش انجام شده توسط بینزیکی 

al., 2023)  که روی نسل زد انجام شده است، نشان
دهندگان ترین پاسخبندیدهد اولین اولویتمی

دهندگان(. در رتبۀ از پاسخ ٪93فضای کاری است ) 
درصد قرار  91دوم عوامل مادی )دستمزد و پاداش( با 

داشت. در رتبۀ سوم عامل مربوط به ثبات شغلی 
دهندگان( قرار گرفت. این انتخاب درصد از پاسخ 88)

خواهند در محیط کار دهد که جوانان مینشان می
 احساس امنیت و ایمنی کنند.

نسل زد تأثیر رکود اقتصادی را بر والدین خود 
و  پولاند و بنابراین نسبت به اهمیت مشاهده کرده
-انداز و امنیت شغلی به آگاهی رسیدهتمرکز بر پس

ه دلیل این، نسل زد ببر. علاوه(Patel, 2017)اند 
های دانشجویی و بازار کار آور بدهیافزایش سرسام

التحصیل شدن، استرس را تجربه سخت، هنگام فارغ
بنابراین  (Gabrielova & Buchko, 2021)کنند می

های مالی برای ارتقاء سطح زندگی و کاهش استرس
میزان حقوق و امنیت شغلی برایش اهمیت دارد. 

رعت سها تمایل دارند که با شاغل شدن بتوانند بهآن
های دوران دانشجویی خود را پرداخت کنند. بدهی

دهند که بیش از نیمی از نسل تحقیقات نشان می
( و %58ستند )زد تا حدودی یا بسیار نگران آینده ه

-گویند بزرگ( از نسل زد می%40نزدیک به نیمی )

ها بدهی دانشجویی است ترین نگرانی مالی آن
(Gabrielova & Buchko, 2021)ها بر. این نگرانی 

 . گذار استاهمیت ثبات شغلی برای این نسل تأثیر

 مضمون چهارم: توسعۀ شغلی

2. Stability 
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این مضمون بر انتظارات نسل زد از رشد و یادگیری 
های مداوم در محیط کار تمرکز دارد و شامل مقوله

 .است« یادگیری»و « گریمربی»، «رشد»

 رشد و یادگیری:

نسل زد تمایل زیادی به شغلی دارند که پیشرفت 
-های بالاتر در سلسلهسریع و پیشرفت به سمت

-حال، این جاهایندهد. بامراتب سازمانی را ارائه می

حوصلگی و تواند منجر به بیطلبی گاهی اوقات می
دهند روی کارهای ها ترجیح میانگیزگی شود. آنبی

های گروهی کار کنند. با وجود فردی به جای فعالیت
ً نگرشاین، آن ی مثبتی از خود در هاها عموما

دهند و تمایل زیادی به مشارکت کردن نشان می
. اگرچه  نسل زد (Vieira et al., 2024)تحرک دارند 

خود سطح رفاهی محیط کار و بندی در اولویت
دهد، اما عواملی مانند رضایت کارکنان را نشان می

شده توسط کارفرما، های ارائهسطح حقوق، آموزش
های رشد پذیری و اوقات فراغت و فرصتانعطاف

ای در سازمان توسط این گروه، مهم شخصی و حرفه
 .(Vieira et al., 2024)شوند تلقی می

 یادگیری:

نسل زد به توسعۀ شغلی از طریق یادگیری مستمر 
های خود علاقمندند. پیشرفت و استفاده از توانایی

کید بخش است. تأها انگیزهای برای اکثر آنحرفه
ویژۀ نسل زد بر عواملی مانند آگاهی از شهرت 

های های تصویری کارفرما، فرصتسازمان، کمپین
ای در سازمان و همکاری با توسعه و رشد حرفه
عنوان ابزاری برای جذب افراد مؤسسات آموزشی به

 Vieira)شود بااستعداد این نسل در نظر گرفته می

et al., 2024). 

 گری:مربی

رسد، نسل زد وقتی نوبت به توسعه در حین کار می
خواهند که به مربیان خصوصی از مدیران خود می

تبدیل شوند و به زیردستان در پیشرفت شخصی 
. با توجه به ترجیحات (Patel, 2017)کمک کنند 

های فردگرایانه نسل زد، مدیران هزاره باید پروژه
مستقلی را ارائه دهند و فضای رقابتی اما دوستانه را 

تواند به ایجاد در محل کار ایجاد کنند. رقابت می
ند. تا پذیری کمک کنوآوری و تشویق مسؤولیت

صورت ریز کنترل نشوند و به زمانی که نسل زد به
-ها استقلال داده شود، احتمالاً کارها را انجام میآن

ها کارآموزی و آموزش دهند )با فرض اینکه به آن
 ,Gabrielova & Buchkoکافی داده شده است( )

کی از عوامل گری و آموزش ی( بنابراین مربی2021
های پذیری و انگیزهمهم در ایجاد حس مسؤولیت

 شوند. کاری نسل زد محسوب می

 هاارتباط بین مضامین و مقوله

 های بیرونی:های درونی و ارزشارزش

( و A2, A11نفس )های درونی مثل اعتمادبهارزش
عنوان پایه، تحت تأثیر تئوری ( بهA6, A13استقلال )

SDT های بیرونی مثل گیرند و به ارزشقرار می
( منجر A5, A35( و سبک رهبری )A1, A28فناوری )

شود باعث می (A6,A16)شوند. خودبسندگی می
و   (A8,A28) های دیجیتالبه سمت محیط Zنسل 

( جذب شود. مقالات ایرانی A23, A25توسعۀ پایدار )
)انفصال  A30( و Z)تفاوت دختران نسل  A29مثل 

دهند که عوامل خانوادگی )والدین( نسلی( نشان می
 کنند.این جریان را تقویت می

 های بیرونی و انتظارات شغلی:ارزش

( به A3, A8عوامل بیرونی مثل رویدادهای جهانی )
( مرتبط A10, A22انتظارات شغلی مانند ارتباطات )

دهد که فناوری و توضیح می iGenشود. تئوری می
-( انتظارات را تغییر میA11اعی )های اجتمرسانه

به  Zدهد چرا نسل نشان می GCTکه حالیدهند، در
دهد. مقالاتی ( اولویت میA23گرا )فرهنگ شمول

)مدیریت  A35)مدیریت استعداد( و  A24مثل 
 کنند.عملکرد( این رابطه را تأیید می

 انتظارات شغلی و توسعۀ شغلی:

 نتایج عملی مثلانتظارات مثل تنوع و ارتباطات به 
( و A33, A34(، حقوق )A25, A32پذیر )کار انعطاف

شوند. تئوری ( منجر میA1, A2ها )یادگیری مهارت
TPB کند که نیت نسل بینی میپیشZ  برای
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شود. ( از این انتظارات ناشی میTWAماندگاری )
های محیط ( و مهارتA25) 1پذیرمثلاً، کار انعطاف

به  Zۀ آن است که نسل دهندنشان (A2) ووکا 

-( نیاز دارد تا تعادل کارA16, A28توسعۀ فردی )
 ( را حفظ کند. A34( و امنیت شغلی )A18زندگی )

 بحث، نتیجه و پیشنهاد 5
گر جدیدترین گروه از افرادی است نسل زد نمایان

ها، رغم اهمیت آناند. علیکه وارد بازار کار شده
ها در نش کمی در مورد رفتارهای خاص آندا

حال، به خوبی اینای وجود دارد. باهای حرفهمحیط
ثابت شده است که این نسل نیاز به یک رویکرد 
متمایز با توجه به فرآیندهای انتخاب، استخدام، 

 ,.Mizani et al) ها دارد پذیرش و حفظ در سازمان

براین، با توجه به اینکه نسل زد یکی از . علاوه(2022
های کاری از نظر تحصیل و ترین گروهپیشرفته

فناوری است، جذب و حفظ استعدادهای این نسل 
 بسیار مهم است. 

ها و انتظارات سی ارزشاین پژوهش با هدف برر 
مند منابع معتبر شغلی نسل زد و با مرور نظام

 35وتحلیل داخلی و خارجی انجام شد. با تجزیه
های داخلی و منبع مطالعاتی، چهار مضمون ارزش

خارجی و انتظارات و توسعۀ شغلی و همچنین نه 
ها و انتظارات گر ارزشمقوله حاصل شد که بیان

د که سؤالات اصلی این باشنشغلی نسل زد می
پذیرد که با اند. نسل زد مشاغلی را میپژوهش بوده

خوانی هایش همها، ادراک از خود و انگیزهنگرش
-داشته باشد. در خصوص تمایل نسل زد به فعالیت

های گروهی تحقیقات مختلف نتایج مختلفی نشان 
های بیرونی نسل زد در خصوص شغل اند. ارزشداده

 شود. سازمان و خانواده مروبط می نیز به محیط،

دهند که نسل زد، های این پژوهش نشان مییافته
های پیشین که ممکن است به حقوق برخلاف نسل

دادند، به دنبال و مزایای مادی اهمیت بیشتری می
ها برای معناداری تر از کار هستند. آنمفهومی عمیق

های اند )ارزشکار، استقلال و رشد فردی ارزش قائل
ها درونی( و به عوامل محیطی و سازمانی که به آن

                                                      
1. job crafting 
2 Kirchmayer and Fratričová 

گو دهد در یک محیط شفاف و پاسخاجازه می
های بیرونی(. این فعالیت کنند، توجه دارند )ارزش

گیری انتظارات شغلی مانند عوامل درنهایت به شکل
پذیری و فرهنگ سازمانی زندگی، انعطاف-تعادل کار

گویی سازمان به این شود و با پاسخمناسب منجر می
انتظارات، توسعۀ شغلی مورد انتظار این نسل 

 گردد.محقق می

نسل زد برای پیشرفت شغلی خود باانگیزه است و 
انتظار دارد سازمان از طریق یادگیری و رشد از 

ها همچنین به توسعۀ شغلی او حمایت کند. آن
 دهند.سبک رهبری مدیران خود اهمیت می

های متعددی های پژوهشا یافتهنتایج این پژوهش ب
خوانی داشته و نسبت به برخی از آنان نیز هم

عنوان مثال، توجهی دارد. بههای قابلتفاوت
های این پژوهش مبنی بر اهمیت معناداری کار یافته

پذیری برای نسل زد، با مطالعاتی چون و انعطاف
که این  SHRM (2023)و  (2020)2کرچمیر و فراتریکوا

های کلیدی این نسل ان اولویتعنوعوامل را به
 سو است. اند، هممعرفی کرده

 همچنین این پژوهش با مطالعات پیشین مانند
های معنادار و در تأکید بر پاداش (2020) 3آچیمپانگ

-های درونی )مانند احساس ارزشمند بودن( همارزش

خوانی دارد، اما عوامل خانوادگی )مانند والدین در 
A29-A30 بیشتر برجسته شده است که در ( در آن

 شود. در مقایسه با تر دیده میتحقیقات خارجی کم
 Zکه بر حفظ کارکنان نسل ( 2024)4علی و همکاران

ای هچینی با تمرکز روی جنسیت تمرکز دارد، یافته
این پژوهش در ثبات شغلی )حقوق و امنیت در 

A32-A35 مشابه است، اما با ادغام رویدادهای )

3 Acheampong 
4 Ali  et al. 
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سازی برای بازار ( تفاوت ایجاد و بومیA3, A8جهانی )
 کند.( را اضافه می1402ایران )مانند اکبری 

زندگی را عامل -تعادل کار (2024)  1بوتزات و همکاران
داند، اما این پژوهش این عامل را به ترک شغل می
سازد. مرتبط می TPB( و تئوری A23تنوع فرهنگی )

در مدل  (2023کوشکی ) وتقی پور وهش پژ 
خوانی ( همA1, A2های یادگیری )شایستگی با مهارت

( و A28دارد، اما این پژوهش با ابزارهای دیجیتال )
 ( از آن متمایز شده است. A11تمرکز روی کارآفرینی )

 پیشنهادهای کاربردی و مدیریتی

ها و این پژوهش با هدف بررسی ارزشاگرچه 
تواند کمک شایانی به انتظارات شغلی نسل زد می

ها برای شناخت این نسل و توجه به مدیران سازمان
فرآیندهای جذب، توسعه و حفظ آنان ایفا کند، ولی 

گذاران و های مختلف جامعه ازجمله سیاستبخش
 از توانندهای آموزش و فناوری نیز میمتولیان حوزه

 های این پژوهش بهره برند. یافته

 آموزش مهارت تفکر منطقی:  

-فناوری نقش مهمی در توسعۀ کلی انسان ایفا می

کند و در حال حاضر نسل زد را جلوتر از منحنی قرار 
-داده است. همۀ مطالعات بررسی شده نشان می

دهند که نسل زد نیاز خود را به فناوری برای برآوردن 
ند. اری و توسعۀ شغلی خود بیان کردهنیازهای یادگی

اگرچه این نسل در یافتن اطلاعات ماهر هستند، اما 
 تحلیلوممکن است آن را برای شواهد معتبر تجزیه

ها فاقد مهارت برای ارزیابی انتقادی نکنند. آن
اطلاعات هستند و برای این منظور به آموزش از 

ثال عنوان مهای جذاب نیاز دارند )بهطریق راه
نگاری، بحث و تأمل و یادگیری از طریق کار روزنامه

 Dobrowolski)گروهی، بحث، حل مسأله و بازتاب( 

et al., 2022)های تفکر منطقی شامل کاربرد . مهارت
سیستماتیک اصول منطق و استدلال برای هدایت 

گیری است فرآیندهای حل مسأله و تصمیم
(Kaplan, 2023)ها در درک مسائل . این مهارت

های عمیق و بررسی سناریوهای پیچیده، انجام تحلیل
                                                      

1 Botezat et al. 

. با توجه (Cabrera et al., 2018)متنوع مؤثر هستند 
به ضعف نسل زد در خصوص این مهارت، لازم است 

های ضروری در مدارس، عنوان یکی از آموزشبه
دانشگاه ها و محیط کار برای نسل زد در نظر گرفته 

 شود.

 آموزش سواد دیجیتال: 

یکی دیگر از موارد مهم که باید به آن در مورد نسل 
زد اشاره نمود، سواد دیجیتال است. دسترسی 
نامحدود این نسل به رسانه و ابزارهای دیجیتال این 
چالش را پدید خواهد آورد که در صورت فقدان سواد 

ها در محیط کاری و همچنین خانوادگی دیجیتال آن
درنهایت در اجتماع دچار سردرگمی و مشکلات و 

پیچیده شوند. سواد دیجیتالی فراتر از استفاده از 
فناوری صرف است و توانایی عمیق برای درک و 
استفاده از اطلاعات ناشی از فناوری دیجیتال را در 

-تنها شامل استفاده، بلکه تجزیهگیرد و نهبر می

 Reddy et)ود شوتحلیل و ایجاد محتوای دیجیتال می

al, 2022)ارزیابی سواد دیجیتال اغلب حول اندازه .-

گیری ظرفیت فرد برای استفادۀ مؤثر از فناوری و 
 ,Greene, Yu)چرخد مدیریت اطلاعات دیجیتال می

& Copeland, 2014)رغم مواجهۀ فراگیر نسل . علی
زد با فناوری دیجیتال، ارائۀ آموزش ساختاریافته و 

ها پشتیبانی برای پرورش سواد دیجیتال به آن
 . (Nikou et al., 2022)ضروری است 

 های اجتماعی:توجه به توسعۀ پایدار و مسؤولیت

با توجه به علاقمندی نسل زد به مباحث توسعؤ 
ها درک رفتار مسؤولیت اجتماعی سازمانپایدار و 

ها تنها برای شرکتها برای ترویج توسعۀ پایدار نهآن
بلکه برای مقامات دولتی نیز ضروری است که 

های اجتماعی و اقتصادی را شکل توانند سیاستمی
دهند و مقرراتی را برای تشویق مشارکت جوانان در 

ها و ناقدامات مربوط به مسؤولیت اجتماعی سازما
توسعۀ پایدار اتخاذ کنند. با توجه به اینکه تعاملات 

های دیجیتالی و ارتباطات نسل زد به سمت رسانه
طراحی شده است، این جوانان زمان بیشتری را برای 
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های شده در پورتالوجوی اطلاعات ارسالجست
کنند و رفتار های اجتماعی صرف میعمومی یا رسانه

ها بسیار دقیق رصد آن ها توسطمسؤولانۀ شرکت
 گیرد. شده و مورد حمایت و قدردانی قرار می

  تقویت برند سازمانی با تنوع و شمول:

ها باید دهد که سازمانانتظارات شغلی نشان می
-طور مثال، راهگرا داشته باشند. بهفرهنگ شمول

های نسل زد را های برندینگ که ارزشاندازی کمپین
بخشی از انتظارات شغلی این  تواندبرجسته کند، می

 نسل را برآورده سازد.

های جدید در حوزۀ آموزش و استفاده از فناوری
  سازمانی:

های بالای فناوری نسل زد، با توجه به مهارت
ها باید ابزارهای دیجیتال را در فرآیندهای سازمان

های کارگیری فناوریکاری خود ادغام کنند و با به
 نسل را تا حدودی برآورده کنند.نوین انتظارات این 

همچنین در عصر دیجیتال، ظرفیت یادگیری 
خودگردان و بازیابی اطلاعات، به لطف منابع 

توجهی قابل طور قابللاین، بهشمار آنآموزشی بی
دسترس شده است و نسل زد که بومیان دیجیتال 

های شوند به شیوهیا نسل نت نیز نامیده می
های نو در حوزۀ ده از فناوریآموزشی جدید و استفا

لاین آموزش مانند آموزش از راه دور و یادگیری آن
دهند. بر همین اساس تمایل بسیار زیادی نشان می

ها به طراحی های آموزشی و دانشگاهتوجه سازمان
لاین برای این نسل ضروری های آموزشی آندوره

 .  (Yazdani & Hakiminia, 2024)است 

  طراحی مشاغل معنادار:

ها باید مشاغلی را طراحی کنند که نسل زد سازمان
در آن احساس کنند کارشان ارزش و هدف والایی 

شود؛ چراکه دارد و تنها به کسب درآمد محدود نمی
های مهم برای نسل زد معناداری شغل یکی از ارزش

 تواندتنهایی نمیبهدرآمد  شود و کسبمحسوب می
 موجب رضایت و خشنودی آنان شود.

  پذیری:ایجاد انعطاف

-زندگی و امنیت شغلی، شرکت-با اولویت تعادل کار

های دورکاری یا ساعات کار توانند برنامهها می
 پذیر داشته باشند. انعطاف

 : گریارائۀ بازخورد مداوم و مربی

گری های مربیبرنامهنسل زد به بازخورد مداوم و 
سازی توانند با پیادهها میدهد. سازماناهمیت می
ها، به رشد و توسعۀ این نسل و درنتیجه این برنامه

 ایجاد رضایتشان از محیط کار کمک کنند.

 های پژوهشمحدودیت

این پژوهش نیز مانند هر پژوهش دیگری دارای 
های توانند در پژوهشهایی است که میمحدودیت

 تی مورد توجه قرار گیرند:آ

این مطالعه فقط  های اولیه:عدم دسترسی به داده
منبع( انجام شده است  ۳۵براساس مقالات موجود )

های مستقیم با های میدانی یا مصاحبهو فاقد داده
ا هتواند عمق یافتهباشد و این مسأله میمی Z نسل

 را محدود کند.

مقالات تا سال های مربوط به داده محدودیت زمانی:
مربوط به سال  Deloitteباشند )گزارش می 2024
است( و ممکن است تغییرات سریع در  2025
( را منعکس AIها )مثل تأثیر ها یا فناوریارزش

 نکنند.

 های آتیپیشنهادهایی برای پژوهش

های های ذکرشده و یافتهبا توجه به محدودیت
آینده های پژوهش، پیشنهادهای زیر برای پژوهش

 شود:ارائه می

های با توجه به تفاوت بررسی عمیق عوامل فرهنگی:
نسلی در ایران، انجام یک مطالعۀ کیفی در مورد 

و   Zنقش جنسیت و خانواده در انتخاب شغل نسل 
 برای ارزیابی و مقایسۀ نتایج. GCTاستفاده از تئوری 

انجام یک تحقیق  تأثیر رویدادهای جهانی در ایران:
گیری کرونا و تغییرات ای بررسی تأثیر همهکمی بر 

 در ایران.  Zجهانی بر انتظارات شغلی نسل 
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انجام یک مطالعۀ  ها:ارزیابی پایداری در سازمان
آمیخته برای بررسی تأثیر پایداری سازمانی در حفظ 

 در ایران. Zاستعدادهای نسل 

بررسی تأثیر  های جدید:بررسی تأثیر فناوری
ور مانند هوش مصنوعی بر های نوظهفناوری

 انتظارات شغلی نسل زد.

انجام مطالعات تطبیقی  های دیگر:مقایسه با نسل
ها و انتظارات شغلی نسل زد با برای مقایسۀ ارزش

 های پیشین در محیط کار ایران.نسل

  تشکر و قدردانی
تشکر و قدردانی از اساتید و خبرگانی که در این 

 مسیر به ما یاری رساندند.

 سهم نویسندگان

سهم نویسندگان در نگارش این مقاله، علیرضا 
، میرعلی  %30، محبوبه میری  %30کوشکی جهرمی 

 باشد.می %20و داود حسین پور  %20سیدنقوی 

 تضاد منافع
-شده، نویسندگان بهدر رابطه با انتشار مقالۀ ارائه

طور کامل از اخلاق نشر، ازجمله سرقت ادبی، سوء 
ها و یا ارسال و انتشار دوگانه، پرهیز دادهرفتار، جعل 

 اند و هیچ تضاد منافعی وجود ندارد.نموده
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