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Abstract 

With the entry of Generation Z into the labor market, understanding and addressing 

their work values has become crucial for organizations. As the future shapers of 

organizations, this generation requires work environments that align with their 

expectations and priorities. Therefore, a precise understanding of Generation Z’s work 

values can enhance human resource strategies and improve organizational 

competitiveness. 

This study analyzes the work values of Generation Z using thematic analysis. Semi-

structured interviews were conducted with 17 members of the new generation across 

various industries, and the collected data were analyzed into 177 initial codes. During the 

thematic analysis phase, these codes were reduced to 24 sub-themes and ultimately 

consolidated into 5 main themes. The findings reveal that Generation Z prioritizes work-

life balance, technology and innovation, skill development and learning, positive 

organizational culture, and effective collaboration. To attract and retain this generation, 

organizations must provide flexible, innovative, and supportive work environments with 

opportunities for growth. 

This research demonstrates that addressing Generation Z’s values can lead to higher 

productivity and job satisfaction in organizations. 
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 های کاری نسل جدید فهم و شناسایی ارزش 

 های کاریدر محیط
 

 حمیدرضا یزدانی  ،هادی ظفری 

 حسن زارعی متین ، علی حمیدی زاده ، جبار باباشاهی 

 1404/ 19/01تاریخ دریافت: 

 19/11/1404تاریخ پذیرش نهایی: 

 چکیده 
عنوان  ها حیاتی است. این نسل به های این نسل برای سازمانبه بازار کار، درک و پاسخگویی به ارزش Z با ورود نسل

سازمانآینده محیط سازان  نیازمند  اولویت ها،  و  انتظارات  با  متناسب  کاری  دقیق  های  شناخت  بنابراین،  هستند.  خود  های 
پژوهش   ن ی ا. ها کمک کندهای منابع انسانی و افزایش توان رقابتی سازمانراهبرد تواند به بهبود می  Z های کاری نسلارزش
 یهاها، مصاحبه داده  ی آورجمع   ی مضمون پرداخته است. برا  ل یبا استفاده از روش تحل  Zنسل    ی کار  ی هاارزش   لیبه تحل

جد  17با    افته یساختارمهین نسل  کارکنان  از  داده   عیدر صنا  دینفر  و  شد  انجام  به  دست به  ی هامختلف  اول  177آمده    ه یکد 
.  افتندی  لیتقل   ی مضمون اصل  5به    تیو درنها  ی فرع  مضمون  24کدها به    نیمضمون، ا  لیتحل . در مرحله  دش  لیوتحله یتجز

  یها، فرهنگ سازمانو توسعه مهارت   ی ری ادگی  ،ی و نوآور   ی فناور  ،ی کار و زندگ  نی به تعادل ب  Zکه نسل    دهندی نشان م  هاافتهی
منعطف، نوآور،    ی کار  ی هاطیمح  دینسل با  نی جذب و نگهداشتن ا  ی ها برا. سازماندهدی م  تی مؤثر اهم  ی مثبت و همکار

و    ی وربه بهره  تواندی م  Zنسل    ی هاکه توجه به ارزش  دهدی پژوهش نشان م  نیفراهم کنند. ا  شرفتیپ  ی هاو فرصت   ی تیحما
 ها منجر شود.بالاتر در سازمان  ی شغل تیرضا

 

 . ؛ تحلیل مضمونzهای کاری؛ نسل ارزش  کلیدواژه:
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 مقدمه 
 کاری   هایمحیط  در  جدیدی  رویکرد   کار،  نیروی( به عرصه  2010ـ    1995)متولدین   Z ورود نسل

 نسل  این  فردمنحصربه  انتظارات  و  هاویژگی  با  انطباق  راهبردی  ضرورت  با  را  هاسازمان  و  کرده  ایجاد

انعطافعنوان نخستین نسل دیجیتال به Z نسل.  است  ساخته  رو روبه بر شفافیت سازمانی،  پذیری بومی، 

ارزش همسویی  و  شرکتی  اجتماعی  مسئولیت  ویژهکاری،  تأکید  سازمانی  و  شخصی  دارد های  ای 

 .(2024، 2؛ مکینزی 2025 ،1دلوئیت)

ها  و ارائه راهکارهای انطباقی برای سازمان  Z های کاری نسلاین پژوهش با هدف شناسایی ارزش

می ارزشانجام  که  است  آن  اصلی  پرسش  سازمانشود.  و  کدامند  جدید  نسل  کاری  چگونه  های  ها 

سیاستمی  ارزشتوانند  این  با  را  مدیریتی خود  اقدامات  و  فرهنگ  جذابیت، ها،  تا  کنند  هماهنگ  ها 

بهره  یابد. درا مشارکت و  افزایش  نیروی کار   Z نسل  یاصل  یکار   یهاارزش  ییراستا، شناسانی وری 

تع و  آنان  خود  ضرور  نییازمنظر  و  Z نسل  یهاارزش  ن یب  یهماهنگ  جادیا   یبرا   رانیمد  یاقدامات 

اهم  یسازمان   یهاارزش است. همچن  یا ژهیو  تیاز  راهکارها  نیبرخوردار  جذب،    یبرا   یعمل  یارائه 

و پاسخگو    ریفراگ  یکار  طیمح  جادی ا   یبرا   یچارچوب  یو طراح Z لکار نس  یروین  یورنگهداشت و بهره

 .شود ی پژوهش محسوب م نیاهداف ا  گریمختلف از د ینسل یازهایبه ن

می  موضوع صحه  این  اهمیت  بر  معاصر  پژوهشی  مطالعه  شواهد  براساس    دیلویت   جهانیگذارند. 

پاسخ  77(،  2025) از  نسلدرصد  می  Z دهندگان  سازمانترجیح  در  که دهند  کنند  فعالیت  هایی 

دهد که ( نیز نشان می 2024کینزی )خوانی دارد. پژوهش مک هایشان با باورهای شخصی آنان همارزش

های براین، یافتهدهند. علاوههای سنتی ترجیح میدرصد از این نسل، محیط کار هیبریدی را به مدل  65

 عنوان به  را   هامهارت  ، یادگیری و توسعهZ  درصد از نسل  72( حاکی از آن است که  2024)   3گارتنر

 .گیرندمی  درنظر شغل انتخاب در اصلی معیار

پی    اند. براساس گزارشاند، نتایج مثبتی را گزارش کردههایی که به این انتظارات پاسخ دادهسازمان

  43  پذیر،انعطاف  و  دیجیتال  کار  محیط  گذار در توسعههای سرمایه ، سازمان PwC،  (2024)  دبیلو سی

هاروارد )هاروارد   اند. همچنین، پژوهش دانشگاهتر عمل کردهموفق  Z درصد در جذب استعدادهای نسل

 _______________________________________________________________________ 
1. Deloitte 

2. McKinsey 

3. Gartner 
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درصد تعهد    57های دارای فرهنگ شفاف و مشارکتی،  دهد که سازمان( نشان می 2024بیزینس ریویو،  

 .اندداشته Z سازمانی بالاتری بین کارکنان نسل

های و طراحی سیاست Z ها در درک بهتر انتظارات نسلتواند به سازمانهای این پژوهش مییافته

تواند به  علاوه، اجرای راهکارهای پیشنهادی می مناسب برای جذب و حفظ استعدادها یاری رساند. به

 .های کاری چندنسلی بینجامدوری کلی و افزایش تعهد سازمانی در محیطبهبود بهره

 

 مبانی نظری و پیشینۀ پژوهش
 هاارزش فیتعر

یابند و رفتار تأثیر تغییرات محیطی و تجارب نسلی تکامل میها مفاهیمی پویا هستند که تحتارزش

 :توان به چند دسته تقسیم کردها را می کنند. ارزشگیری فردی را هدایت میو تصمیم 

کنند و معمولاً ثابت و اصول و باورهایی که رفتار و تصمیم فرد را هدایت می:  1های شخصیارزشـ  

  .(2023 ،2)متکین پایدارند

اهداف و اصولی که بین اعضای یک جامعه مشترکند و هنجارها و باورهای :  3های فرهنگیارزشـ  

 (. 2018، 4)یورک کنندفرهنگی را منعکس می 

بودن  کنند و درست یا غلطاصولی که رفتار فردی و اجتماعی را هدایت می:  5های اخلاقی ارزشـ  

  .(2023 ،6)چادا  پذیری سازند؛ شامل صداقت، انصاف و مسئولیتاعمال را مشخص می 

اجتماعیارزشـ   گروه :  7های  و  افراد  که  و  استانداردهایی  شخصی  اهداف  به  دستیابی  برای  ها 

به شکل اجتماعی  نظم  میدهی  جامعهکار  در  مشارکت  و  عدالت  اجتماعی،  همبستگی  شامل   برند؛ 

  .( 2023 ،8)میفصود 

هایی که افراد در محیط کار برای آنها ارزش قائلند؛ شامل امنیت شغلی،  اولویت:  9های کاریارزشـ  

 _______________________________________________________________________ 
1. Personal Values 

2. Matkin 

3. Cultural Values  

4. York 

5. Ethical Values 

6. Chaddha 

7. Social Values 

8. Mifsud 

9. Work Values 



 1405بهار (، 57پیاپی شماره )  5شماره ، پانزدهممطالعات رفتار سازمانی، سال  فصلنامه

 

202 

 

 .(2022 ،1گیلمین ) زندگی و رضایت شغلیـ  فرصت پیشرفت، تعادل کار

دهنده ادراک افراد از نیازها و اهداف  عنوان محور مدیریت منابع انسانی، نشانهای کاری بهارزش

؛ 2023)انگ و اوه،   مرتبط با کار هستند و تحت تأثیر محیط اقتصادی، اجتماعی و فناوری قرار دارند

ل وانگ،    ،یژانگ،  ارزش  (.2024و  بین  کلاسیک  و تقسیم  استقلال(  کار،  )معناداری  درونی  های 

 .(2016 ،2انی و را  ی)دس های بیرونی )درآمد، امنیت شغلی( هنوز معتبر استارزش

های بیرونی همچنان  های کاری درحال گذار هستند: ارزشدهد که ارزشتحقیقات اخیر نشان می

)مجمع  .اند مندی اهمیت بیشتری یافته پذیری، رفاه و هدفهای نوظهور مانند انعطافمهمند، اما ارزش

مک 2023،  3اقتصاد  یجهان شرکا  ی نزیک؛  شدهارزش.  ( 2023،  4و  چندبعدی  و  پویا  کاری  و  های  اند 

ها برای جذب و نگهداشت استعدادها و طراحی مشاغل معنادار باید این تحولات را درک کنند سازمان

)اسر   مندی را فراهم آورندپذیری و هدفو »معامله جامع« کارکنان شامل امنیت شغلی، درآمد، انعطاف

 (.2023و شرکا،  ینز یک؛ مک2018 ند،یو ل

 یکار ی هاابعاد ارزش 

های طور معناداری بر درک و اولویتکار هر کشور به  ساختار نهادی، پیشینه مذهبی و شرایط بازار

می ارزش تأثیر  کاری  ورباکل،  های  و  )گِستهویزن  مک   ی ل ؛2014گذارد  های پژوهش 2023نامارا،  و 

سازند و این حوزه های کاری را متغیر می دهند که عوامل ملی و فرهنگی تجربه ارزشالمللی نشان میبین

لار و همکاران،  شناسی، اقتصاد و علوم سیاسی )چمالجی شناسی، روانای است، شامل جامعهچندرشته

2018). 

های کاری به درونی )ذاتی( و بیرونی است )دسی و رایان،  بندی ارزشیکی از تمایزهای رایج، تقسیم 

 :(2023؛ کالن و هوف، 2014؛ گستهویزن و ورباکل، 2016

بیرونیارزش پاداش :های  یا  امنیت شغلی  و  بالا  درآمد  اعتبار،  اجتماعی،  موقعیت  به  های دستیابی 

 (.2024 ،5یفرهنگ کار جهان یبررس ؛1992، واتس) ملموس و ثبات

درونیارزش روان :های  حرفه نیازهای  رشد  شامل  با  شناختی،  معنادار  روابط  خودشکوفایی،  ای، 

 _______________________________________________________________________ 
1. Guillemin 

2. Deci & Ryan 

3. World Economic Forum 

4. McKinsey & Company 

5. Global Work Culture Survey. 
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 .(2023همکاران، احساس تعلق و خدمت به جامعه )نگ و اوه، 

(،  1970دهند، مانند سه بعد سوپر )های کاری را بهتر نشان می های چندبعدی نیز پیچیدگی ارزشمدل 

( و چارچوب چهاربعدی الیزور 1971(، شش بعد گی و همکاران )1971پنج بعد وولاک و همکاران )

بیرونی هنوز کاربرد گسترده دارد، شناخت تعامل بین ابعاد و توجه   ـ بندی درونی(. اگرچه تقسیم 1984)

)ژانگ و همکاران،   های چندبعدی برای طراحی محیط کاری جذاب و اثربخش ضروری استبه مدل

2024 .) 

 هانظریه نسل

شد، همچنان   یگذاره یپا  1952در سال    ،یشناس آلمانجامعه   م،ی ها که توسط کارل مانها نسل  هینظر

 ی هاط یو مح  یکار یهاآن بر ارزش ریو تأث  ینسلن یب  یهاتفاوت  لیتحل  یبرا   یاساس  یعنوان چارچوب به

به   ت،یهو  یریگحساس شکل  یهامشترک در دوره  اتیتجرب  ه،ینظر  نیا   هی. بر پارودیکار م به  یسازمان

بااشودی نسل منجر م  کی  یاعضا  انیمشابه م  یها و رفتارهاها، ارزشنگرش  جادیا   ی هاافته یحال،  نی . 

 ازمندین  یسنت  رویکرد  نیکه ا   دهندی ( نشان م2023  لچر،ی؛ پ2017معاصر )رودولف و همکاران،    یپژوهش

  رند،یگیشکل نم  یخیتار  یدادهای رو  هیپا  بر تنها    دی جد  یهانسل  دگاه،ید  ن یاست. براساس ا   فیبازتعر

آنان دارد.   یابیتی در هو  ییفناورانه مشترک، سهم بسزا   اتیو تجرب  "تال یجید  یاشتراک در فضا"بلکه  

  یشناختروش  یهایهمواره با دشوار 3ی و اثر نسل  2ی اثر سن   ،1ی ا اثر دوره  ان ینهادن م  زیتما  ن،یبرا افزون

 .کندیم  جابیرا ا  یترمدرن یلیتحل یهااز به توسعه چارچوبین ،یدگیچیپ  نیهمراه بوده و ا 

 ی نسل  یهاهی دارند که نظر  دینکته تأک   نیبر ا   زی ( ن2025؛ دو،  2024  م،ی)چن و ک  نینو  یهاپژوهش

بسترهای مبتن فرهنگ  یبرا   ،یغرب  ی بر  در  ا   یسازیبوم  ازمندین  ی رغربیغ  یهاکاربست  در   نی هستند. 

پد نسل"   دهیجوامع،  تغ  "4یگذار  با  د"بلکه    شود،ینم  فیتعر  یخی تار  راتییتنها  ـ   یتالیجیشکاف 

ب  ینسلدرون  یهاتفاوت  یدآوریدر پد  یدیکل  یعامل  "یفرهنگ برا   ینسلنیو  نمونه، مطالعات  یاست. 

م هو  دهندی نشان  مهاجر،  جوامع  بافت  در  مهارت  یفرهنگ  تیکه  زبان  یفرهنگان یم  یهابر   ر یتأث  یو 

 .شودی نسل م کیدر درون  یحت ری چشمگ زاتیگذاشته و موجب تما

آنها را در چهار    توانی وجود دارد که م  ینسل  یهاییایدرباره پو  یمتفاوت  یهادگاهی د  ران،یمورد ا   در
 _______________________________________________________________________ 
1. Period Effect  

2. Age Effect 

3. Cohort Effect 

4. Generational Transition  
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به تفاوت    گرید  یا دسته   کنند؛یم   یپافشار  ندهیفزا   یبر وجود شکاف نسل  یداد: گروه  یجا   یدسته کل

 یو تعداد  دانندیم  یرا مسئله اصل  یگسست فرهنگ  یبدون وقوع گسست کامل باور دارند؛ برخ  ینسل

تفاوت   ل یتبد  ظرفیتنادرست،    تی ریدرصورت مد  یکنان  ط یهشداردهنده معتقدند شرا   ی دگاهیبا د  زین

 .( 1383  دفر،یرا داراست )مع ینسل قیبه شکاف عم

بوده، چراکه    یو سازمان  یاجتماع  یهامهم پژوهش   یهاها همواره از چالشنسل  کیتفک  ،یطورکلبه

؛ 2023و همکاران،    ی)جوش  ریاخ  یهاصرفاً با سال تولد مشخص کرد. پژوهش   توانی را نم  ینسل  یمرزها

ها هستند و نسل  زیمات  یبرا   ییابتدا   یاریتنها مع  یزمان  یهاکه بازه  دهندی ( نشان م 2024  ن،یو اورو  یپر

دقت  به  زیرا ن  یاجتماع  یها و رفتارهاارزش  ،یخیتار  یهاتجربه  دیها، باتفاوت  نیا   ترقیدرک دق  یبرا 

و    یاقتصاد  راتییاز تغ  یا ( که در دوره1980ـ    1965  نی)متولد  Xنمونه، نسل  یمورد توجه قرار داد. برا 

 کندیم  انیرا نما  یشغل  تیو توجه به امن  ییگرا چون استقلال، واقع  ییهای ژگیو  افته،ی پرورش    یفناور

 نترنتیزمان با ظهور ا ( که هم 1996ـ    1981  نیهزاره )متولد  ای  Y(. درمقابل، نسل  2022  ،1)ریسرچ گیت

مستمر   یریادگیبه    لیتما  ،یریپذبالا، انعطاف  تالیجی د  یهارشد کرده، از مهارت  یاجتماع  یهاو شبکه

( 2012ـ    1997  نی )متولد  Z(. نسل  2022  ،یشناسروان  ی است )مرزها  ردار معنا در کار برخو  یو جستجو

 ی استقلال فکر   ،ینسبت به عدالت اجتماع  یشتر یب  تیور شده، حساسکاملاً غوطه  تالیجید  یایکه در دن

 د یکار تأک  طیدر مح  یتعامل و همفکر  ت،یو بر شفاف  دهدیاز خود نشان م  یمشارکت  یکار  یهاطیو مح

 ز ی به بعد( ن  2013  نینسل آلفا )متولد  یبرا   ی(. حت2023و همکاران،    2ی؛ جوش 2022  ریسرچ گیت،دارد )

 نیهوشمند عج  یها یو فناور  یبا هوش مصنوع  ینسل از کودک  نیاز آن است که ا   یحاک   هیشواهد اول

 یدارد )پر  شیگرا   تالیجید  یهاطی جانبه با محفعال و تعامل همه  یریادگی  یسوآنان به  یهاشده و ارزش

 (.2024 ن،یو اورو 

ننسل   کیتفک  ینظر  یهاروش پژوهش  زیها  مطالعات جد  ک یکلاس  ی هااز  .  اند افته یتکامل    دیتا 

ا   میمانها  کیکلاس  هینظر نسل  نیبر  است که  براساس تجربهباور  اجتماع  یخیتار  یهاها  مشترک    یو 

م ا   رندیگیشکل  ارزش  ت،یهو  اتیتجرب  نیو  و  ؛ 1928  م،یمانها)  کنندی م  جادیا   یمشابه  یهانگرش 

از    یا صورت چرخه را به  خیهاو، تاراستراوس و  یا چرخه  هیدرمقابل، نظر (.2023و همکاران،    یجوش

 _______________________________________________________________________ 
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مرحله تکرار تفاوت  کندی م  لیتحل ((1بحران  ،آشکار شدن  ،یدار یب  ،اوج) یچهار  به   ینسل  یهاو  را 

(.  2023هاو،  لی؛ ن1991،  2هاو اشتراوس و) داندی تولد خود مرتبط م  یخیواکنش هر نسل به مرحله تار

م  یهاپژوهش  ن،یبرا علاوه نشان  تحل  دهندی معاصر  نگرشارزش  لیکه  رفتارهاها،  و    یاجتماع  یها 

دق  ینسل  یمرزها  تواند ی م درنت  ترقیرا  و  کند  و   یخیتار  ،یزمان  یارهایمع  بیترک  جه،یمشخص 

برا   نیبهتر  یشناختروان ر2022  ،3یشناسروان  ی)مرزها  هاستنسل  کیتفک  یروش   ت، یگسرچی؛ 

م  یچندبعد  ندیفرا   کیها  نسل  کیتفک  ،یطورکل به  (.2022 تولد  از سال  فراتر  با  رودیاست که    دیو 

امکان   یچندبعد  کردی رو  نیزمان درنظر گرفت. ا را هم  یو رفتار  یشناختروان  ،یفرهنگ  ،یخیعوامل تار

فراهم   را   یو اجتماع  یآموزش  ،یسازمان  یهاطیآن در مح  یریکارگو به  ینسل  یهاتفاوت  ترق یدق  لیتحل

و همکاران،    ی)جوش  کندی م  یریها جلوگ کردن نسل  4پ یوتایاستر  ایازحد  شیب  یسازو از ساده  آوردی م

پر2023 اورو  ی؛  مرزها2024  ن،یو  نام  (.2022  ،یشناسروان  ی؛  برای  هیچ  استانداردی  گذاری 

نسلبرچسب  نمیزدن  استفاده  مختلف  نامهای  با  مختلف  محققان  و  مشاوران  که شود.  متفاوتی  های 

ها که باید   ای از سالعلاوه، اینکه بازه(. به2008  ،کنند )ریوز و اوهگذاری می های خاص را برچسبنسل

ها درنظر گرفته شود، هنوز یک اختلاف نظر عمده میان نویسندگان است. ولی برای  برای هر یک از نسل

های زمانی مورداستفاده برای انتساب افراد متولد شده به شدن موضوع، درادامه جدولی از طرحروشن

 Zدهد که نسل  ( ارائه شده است. جدول به وضوح نشان می1بازه زمانی خاص همراه منبع در جدول )

 (. 2005 اند )ابلینگر و ابلینگر،متولد شده  2000تا  1996بعد از سالهای 
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 شده در منابع مختلفهای گزارش های نسلی و تاریخ . برچسب 1جدول 

 منبع و سال  عناوین و تعاریف در منابع مختلف  تقریبی تولد  بازه نسل

نسل بزرگ / نسل  

 (.G.I) آیجی
 1927تا  1901

نسل بزرگ   آی« )هاو و استراوس( /نسل جی

 )بروکاو( 
 ( 2023، مرور 2000هاو و استراوس )

نسل خاموش /  

 گرایان سنت
 ( 2023) کریندل(، مک2023بروسفورد ) گرایاننسل خاموش/ »سنت 1945تا  1928

 1964تا  1946 نسل انفجار جمعیت 
نسل متولد پس از جنگ جهانی دوم؛ جمعیت بالا و 

 های رفاهیارزش
 (2024) کریندل(، مک2023پیو )

 1965تا  1954 نسل جونز 
های  زیرگروهی از بومرها، بین رفاه والدین و واقعیت

 رکود اقتصادی 

 (، گود مورنینگ آمریکا2000پونتل )

(2024) 

 1980تا  1965 نسل ایکس 
نسل »پل« بین دنیای آنالوگ و دیجیتال؛ ارزش  

 استقلال و تردید نسبت به اقتدار 
 ( 2024) کریندل(، مک2023بروسفورد )

نسل وای /  

 ها ایهزاره
 1996تا  1981

نخستین نسل دیجیتال؛ ارزش تجربه، معنا و توازن  

 زندگی ـ   کار 

 (، بریتانیکا2024(، مکنزی )2023پیو )

(2024) 

 2012تا  1997 نسل زد 
بومیان دیجیتال؛ ارزش اصالت، عدالت، انعطاف و  

 پایداری 

(،  2024(، پارری و اروین )2023مکنزی )

 (2023) جوشی و همکاران

 

 شناسی نسلی در ایران گونه

(به شرح ذیل  1386ساز قمی )ها از یکدیگر براساس پژوهش چیت در ایران نیز معیارهای تمایز نسل

  :است

وقایع مهم تاریخی همچون جنگ،  . 3پذیری،  تجارب مشترک جامعه  .2ملاک سن و همسالان،  .  1

 های نسلی.تجربه .4انقلاب، کودتا و  

های های صرفاً تاریخی به سمت بررسیهای اخیر از سطح تحلیلدر ایران، مطالعات نسلی در دهه

دهند که معیارهای تمایز نسلی  های جدید نشان می شناختی حرکت کرده است. پژوهشتجربی و جامعه 

ایران را نمی بافت  با مدلدر  با تحولات سیاسی، توان صرفاً  پیوند  باید در  بلکه  تبیین کرد،  های غربی 

 .(1403؛ ذاکری و روشنفکر، 1403فرهنگی و فناوری جامعه ایرانی فهمید )مدیری و مبادری، 

 :ها در ایران مبتنی است بر چهار محور اصلیطورکلی، تمایز نسلبه

 دهد؛ی زیست مشترک را شکل میی سنی و گروه همسالان که تجربهفاصله. 1

 پذیری مشترک در نهادهایی چون مدرسه، رسانه، خانواده و فضای مجازی؛یند جامعه ا فر. 2

رویدادهای تاریخی و سیاسی اثرگذار مانند انقلاب اسلامی، جنگ تحمیلی، اصلاحات سیاسی یا .  3
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 تحولات فضای مجازی؛

ها و الگوهای کنش محور که سبب تفاوت در نگرش، ارزشفرهنگی و فناوری  تجارب زیسته.  4

 .( 1403شود )مدیری و مبادری، می 

ظهور جامعه ایران شناخته  عنوان نسل جدید و درحالبه Z ها یا همان نسلمیان، دهه هشتادی دراین

درپی   1390بار در دهه  گیرد، نخستین را دربرمی   1390تا   1380شوند. این نسل که متولدین تقریباً  می 

عامه  فرهنگ  از  استقبال  )به   موج  آسیا  کرهشرق  فرهنگی  محصولات  و  موسیقی  توجه ویژه  جنوبی( 

عنوان در آن زمان، اگرچه این گروه به  (.1394ذکایی و عزیزی همدانی،  )شناسان را جلب کرد  جامعه 

 .ای اجتماعی مطرح نشده بودندعنوان مسئلهکنندگان فرهنگی فعال مورد بحث بودند، اما هنوز بهمصرف 

دانست. در این    1401توان اعتراضات سال  را می  Z نسل  شدن بحث دربارهعطف در عمومی   نقطه

های رسمی، ها قرار گرفتند. ازمنظر رسانهها در مرکز توجه افکار عمومی و رسانهمقطع، دهه هشتادی

پذیریشان در بستر آنان نسلی تلقی شدند که »واقعیت اجتماعی را با فضای مجازی اشتباه گرفته« و جامعه 

طلب آنها را نسلی معترض و های اصلاحهای دیجیتال شکل گرفته است؛ درمقابل، رسانهها و شبکهبازی

پروا معرفی کردند. به بیان ذاکری و روشنفکر های اپوزیسیون آنان را نسلی جسور و بیو رسانه  ناامید

های تجربی بودند و هنوز تصویری ای و فاقد دادههای کلیشهبر برداشت(، هر سه روایت، مبتنی1403)

 .های داخلی شکل نگرفته استعلمی و عینی از این نسل در پژوهش

در تهران، با استفاده از تحلیل   ( 1403) مدیری و مبادری  های تجربی ازجمله مطالعهدرادامه، پژوهش

کم سه  گروهی همگن نیست و دست  Z اند که نسلنشان داده  (Latent Class Analysis) طبقه پنهان

 :اقتباس استتیپ اصلی در میان آنها قابل تفکیک 

 . که بر پیشرفت شخصی و استقلال تأکید دارد جوـ موفقیت  تیپ فردگرا . 1

 .کندهای عاطفی و تعلقات خانوادگی را برجسته می که ارزش  گرا ـ رابطه محورتیپ خانواده. 2

 .عدالت اجتماعی و کنش مدنی دارد که دغدغه پذیرـ مسئولیت  گراتیپ جامعه . 3

تاریخی مبتنی باشد،   شناسی نسلی در ایران بیش از آنکه بر فاصلهدهند که گونهها نشان میاین تیپ

تفاوت بهبر  است.  استوار  دیجیتال  و  طبقاتی  فرهنگی،  و همین های  )ذاکری  اخیر  پژوهشگران  دلیل، 

ای گرایی رسانه( بر ضرورت عبور از نسل1403مرزبالی،    زادهمحمدی و عباس؛ دوست1403روشنفکر،  

اکثر محققان موافق   .اندنسلی تأکید کردهو حرکت به سمت تحلیل تجربی الگوهای ارزش و کنش درون
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های متمایز  شناسی، تفاوت زیادی میان ویژگی گذاری و زمانرغم عدم سازگاری در نامهستند که علی 

متولد شده است )و   1960توان تصور کرد که فردی که در سال  در هر نسل وجود دارد،. بنابراین، نمی 

اندازه فردی که در نسل   بیبی بومر متأخر( ازنظر فنی به  به دنیا آمده است،   Yیا نسل    Xدرنتیجه یک 

فردی در سال   اگر  یا  ندارد،  فنی را خواهد   1985مهارت  بیشترین مهارت  فرد  باشد، آن  دنیا آمده  به 

 است. Yاز نظر کار با اینترنت ماهر تر از نسل  Zداشت. یا یک فرد در نسل 

شود )پالندی نسل پساانقلاب یا نسل نت نیز از آن یاد می  عنوان با گاه را کهایران   Z درنهایت، نسل

اش در متن جهان پذیری توان نخستین نسلی دانست که جامعه( می 1395؛ فراستخواه،  1400و همکاران،  

خبر است، اما  مستقیم انقلاب و جنگ بی  ای شکل گرفته است. این نسل از تجربهدیجیتال و بافت شبکه

در فضایی رشد یافته که در آن آگاهی انتقادی، دسترسی آزاد به اطلاعات و تمایل به بیان فردی نسبت  

در    ، استفاده عمومی از اینترنت1376از حدود سال  به اینکه   و باتوجه تر استهای پیشین برجسته به نسل

 . .شکل گرفتند (هاISP) دهنده خدمات اینترنتهای ارائهآغاز شد و شرکت ایران

برای   z  درنظر گرفته و از واژه  نسل   1389ـ    1376لذا در این تحقیق معیار تفکیک متولدین سال   

 معرفی نسل موردمطالعه استفاده می نماییم.

 های کاری نسل جدید ارزش 

و محدود است.    دینسبتاً جد (Y) با نسل هزاره  سهیدر مقا Z نسل  ی کار  یهادرمورد ارزش  قاتیتحق

که  دهدینشان م هاافتهیاند. ارائه کرده نهیزم  نیرا در ا  یارزشمند یهانشیحال، مطالعات موجود بنیباا 

. آنان  دهندیقرار م  تیرا در اولو  ی شخص  ت یکار معنادار و رضا  ،یتعادل کار و زندگ  Z نسل  یاعضا

ارزش    یا توسعه حرفه   یبرا   ییهاو فرصت  ریپذانعطاف  یکار  باتیترت  ر،یکار متنوع و فراگ  طیمح  یبرا 

  شتر یب Y با نسل  سهیدر مقا Z نسل ی( نشان داد که اعضا2017)  نریتوسط کات و ب  یا مطالعه  .قائل هستند

ها و اخلاق  شغل با ارزش ییهمسو تیبر اهم نی. آنها همچندهندیم تیاهم یو ثبات مال یشغل تیبه امن

به  دیتأک  یشخص  Z سل( نشان داد که ن2019)  سیو گر  لریمیطور مشابه، مطالعه نوجنت، سکردند. 

 .دهدیقرار م تیرا در اولو شرفتیپ یهاو فرصت یحقوق رقابت ،یشغل تیامن

 دهدی نشان م یرانیا  قاتی. تحقندیبی جهان را بدون مرز م ناب،تال ی جینسل د نی عنوان نخستبه  Z نسل

تنوع و شمول در مح  نیا  به   نهیشفاف در زم  یهااست یبا س  ییهاکار حساس است و سازمان  طی نسل 

مطالعات   یهاافته ی(.  2024و همکاران،    ی؛ احمد 2025  ،ید ی)حم  دهدیم   حیتنوع و شمول را ترج  ،یبرابر



  های کاریهای کاری نسل جدید در محیطفهم و شناسایی ارزش

209 

 

  ی و فرهنگ   یفرد  یهاکند که ارزش  تیفعال  یطیدارد در مح  لیتما Z که نسل  کندی م  دیی تأ  زین  یالمللنیب

 .(2025 لان،یو ب ی؛ لازان2025او منعکس شود )کانسته، 

اتخاذ   یاجبار  ییگرا بر عملیمبتن   یکردیرو  ،یو اجتماع   ی اقتصاد  یثباتیب  ریتحت تأث  یرانیا  Z نسل

 یشغل  تیامن  شیافزا   یبرا   یفرد  یهادنبال توسعه مهارت(. آنها به2024و همکاران،    یکرده است )احمد

تما و  قراردادهاهم  لیهستند  به  فعال  ی دائم  یزمان  کارآفر  یلنسر یفر  یهاتیو  دارند.    یشخص  ی نیو 

 ی کار   یهای ر یگمیو استقلال در تصم  یشغل  یریپذبه انعطاف Z نسل  دهدی نشان م  زین  یالمللنیمطالعات ب

 دهد ی م  یادیز  تیشغل اهم  یو معنادار  ینسل به تعادل کار و زندگ  نیا . (2025  ترسون،ی)پ  دهدیارزش م

قائل   یا و حرفه   یشخص   یزندگ  نی ب  یمشخص  ی(. آنها مرزها2025؛ کانسته،  2024و همکاران،    ی)احمد

  یهااستیس  فیبازتعر  ازمندین  یژگیو  نی. ا برندی بهره م  ریپذکار انعطاف  لیتسه  یبرا   یهستند و از فناور

 یو جستجو  تالیجید  یهادر مهارت Z نسل  اگرچه  .است  یشغل  تیو رضا  زهیحفظ انگ  یبرا   یانمنابع انس

همچنان نقطه ضعف   یحضور  یارتباط  یهاکه مهارت  دهدی نشان م   قاتیاطلاعات توانمند است، اما تحق

 ی احرفه   قیروابط عم  جادیدر جمع و ا   یتعارض، سخنران  تیریمد  یها در حوزه  ژهیونسل است، به  نیا 

نرم   یهابر آموزش مهارت  یگذارهیبر لزوم سرما  زی ن  یالمللنی(. مطالعات ب2024و همکاران،    ی)احمد

صرفاً  سازمان را نه Z نسل. (2025  لان،یو ب  یدارند )لازان  دیتأک   Z نسل  یو رهبر  یهمکار  تیتقو  یبرا 

ارزش بازتاب  بلکه  درآمد،  کسب  م  یشخص  یهامحل  محندیبی خود  به  تعهد  شفاف  ستیزطی .   تیو 

 د ی ها با(. سازمان2025  ترسون،ی؛ پ2025  ،یدینسل دارد )حم  نیا   یشغل  ماتیبر تصم  میمستق   ریتأث  یاخلاق

 ی را جذب و نگهدار  Z تا بتوانند نسل  نندک  نهیخود نهاد  ت یرا در هو  یا و اخلاق حرفه  یاجتماع   تیمسئول

 .کنند

م   قاتیتحق اعضا  دهدینشان  برخ  Zنسل    یکه  ارزش  یدر  نسل   یکار  یها از  خود   نیش یپ  یهابا 

اما درکل تفاوت ابعاد مختلف کار  ییهامشترک هستند،  شامل   یمختلف کار  یهانسل  نیا   نیب  یدر 

  ها اوتتف  نیاز ا   یوجود دارد که درادامه به برخ  Zو نسل    هاال ینی لیم  ای  Y، نسل  Xبومر، نسل    یهانسل

 اشاره خواهد شد. 
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 مختلف   یهانسل  ی کار  ی هاارزش   سهیمقا.  2جدول 

 منابع
 نسل اول

)19۶5–1980( 

 نسل دوم 

 )1981–199۶( 

 Z نسل سوم / نسل

)1997–2012( 
 ها ویژگی

؛ پوتری و  2023، رید

 2020یوسف، 

شده با ، نسل بزرگX نسل

 تلویزیون 

، نسل میلنیومی، نسل  Y نسل

 گلدن

، نسل دیجیتالی، نسل  Z  نسل

 بومی اینترنت 
 نام دیگر 

امانلسون و تورسون،  

 2025؛ زهرا، 2023

گرا، تمایل به فردی

 خودمختاری 
 روحیه کاری  خلاقیت و کارآفرینی معنوی، تعهد به کار 

چوبوکجو چرسی و  

؛  2024بالسی اوغلو، 

 2020پوتری و یوسف، 

های صحبت کردن در  مهارت

 جلسات 

ارسال ایمیل و استفاده از  

 هارسانپیام

های ارتباطی در  مهارت

های محیط دیجیتالی و شبکه 

 اجتماعی

 ارتباطی

توئنگ و همکاران،  

 2025؛ دیلویت، 2023

گرا، تمایل به فردی

 خودمختاری 

کار تیمی، تمایل به  

 پذیری انعطاف

کار تیمی، تمایل به  

 پذیری، دورکاری انعطاف
 سبک کاری 

امانلسون و تورسون،  

؛ چوبوکجو چرسی  2023

 2024و بالسی اوغلو، 

های مستقل و  ارزش

پذیری  خودکارآمدی، انعطاف

 و یادگیری مداوم

تمایل به فرهنگ سازمانی  

شفاف، همکاری و معنویت در  

 کار

اهمیت به خلاقیت، دسترسی 

 به فناوری 
 فرهنگ سازمانی 

؛ دیلویت،  2025زهرا، 

2025 

اولویت به تعهد به خود و  

موازنه بین وظایف شغلی و 

 زندگی 

تعهد به اهداف شخصی و  

اجتماعی، تعهد به سازمان در  

 صورت تطابق با اهداف شخصی

تعهد به سازمان متناسب با  

های شخصی و  ارزش

 امکانات فردی 

 تعهد سازمانی 

امانلسون و تورسون،  

 2025؛ دیلویت، 2023

تمایل به تعادل کار و خانواده،  

 پذیری اهمیت به انعطاف

اهمیت بسیار زیاد به تعادل کار  

و خانواده، جستجوی کارهای با  

 ساعات کاری منعطف 

عنوان تعادل کار و خانواده به

یک ارزش اساسی،  

جستجوی کارهای با  

 پذیری بالا انعطاف

 تعادل کار و خانواده 

؛ چوبوکجو  2025زهرا، 

چرسی و بالسی اوغلو،  

ایپسن، سی.، ون   2024

ولدهوون، ام.، و کرچنر،  

 (2023کی. )

تمایل به یادگیری مداوم و 

 توسعه شغلی مستقل 

تمایل به رشد شغلی سریع و 

 اهداف بلندمدت

تمایل به ایجاد مسیر شغلی 

سازی شده و  شخصی

 ریزی کارآفرینانهبرنامه

 مسیر شغلی

امانلسون و تورسون،  

؛ توئنگ و  2023

 2023همکاران، 

بر توانمندی و رهبری مبتنی 

گیری کارآمدی، تصمیم

 مشارکتی

بر همکاری و رهبری مبتنی 

ارتباطات غیررسمی،  

 گیری دموکراتیک تصمیم 

بر ابتکار و  رهبری مبتنی 

گیری خلاقیت، تصمیم

 بندیمشارکتی و شبکه

سبک رهبری و  

 مدیریت 

 

در   یها و موانع متعدد به بروز چالش  ن،یش یپ  یهاو نسل Z نسل  انیم  شدهییشناسا  یهاتفاوت  یتمام

همکار  نهیزم و  م  یسازمان  یهایارتباطات  در    شودی منجر  تعارض  گاه  و  تنوع  درقالب  را  خود  که 

ارزش و  مانتظارات  نشان  دورهدهدی ها  همانند  نسل  یها.  نسل  یگذار  ورود  ب Z گذشته،  کار،   ازاربه 

 یهانهیزم  داریپا  یدگرگون  ظرفیتارمغان آورده که  ها بهسازمان  یرا برا   ییهاها و فرصتزمان چالشهم
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چراکه   ؛کرد  یابی مثبت ارز   توانیکار را م   طینسل بر مح  نیا   یکل  ریحال، تأثنیرا داراست. باا  یسازمان

ا  با    نیکارکنان  شا  یدیسطوح جد"نسل  انگ  تعهد  تال،یجید  یستگیاز  اهداف   یابیدست  یبرا   زهیو  به 

ا   یکار   یهابه ارزش  قیتوجه دق  ن،یبنابرا .  WGU1، (2019)  شوندی مشخص م  "معنادار نسل   نیممتاز 

 .رساند  یاریتر بهتر و اثربخش یارتباط یرا در برقرار رانیمد تواندی م

 

 پیشینه تحقیق

های کاری و انتظارات  به بازار کار موجب دگرگونی در الگوی ارزش Z ورود نسل  اخیر  در دهه

در سازمان پژوهششغلی  است.  بینها شده  و  داخلی  متعدد  میهای  نشان  در  المللی  نسل  این  دهد که 

های پیشین، برداشت متفاوتی از مفاهیمی چون »کار«، »رشد فردی« و »تعادل میان زندگی مقایسه با نسل

 .و شغل« دارد

های نیروی کار نسل زد در  بررسی ویژگیدر پژوهشی با عنوان  (  1403کردی سرجاز و زندشاهوار )

بیان کردند که نسلگردشگری و میهمانصنعت   از فناوری Z نوازی  استفاده  به  نو،  تمایل زیادی  های 

محیط و  کاری  ساعات  در  انعطاف  عمل،  مبتنی استقلال  کاری  درهمین های  دارد.  تجربه  راستا، بر 

 ها باتأکیدبر نسلهای نسلی نیروی کار در سازماندر مقاله شناسایی و ارزیابی چالش(  1403زاده )عبداله

Z    گرای محور و یادگیری های آزادی های سازمانی سنتی با ارزشکند که ناهماهنگی ارزشتأکید می

نسل جدید، یکی از دلایل اصلی تمایل این نسل به ترک سازمان است. همچنین، مشتاق، عظیمی و زارع 

)بهرام نسل(  1403آبادی  برای  که  دادند  نشان  خود  پژوهش  فوری«،   ،Z  در  »بازخورد  مانند  عواملی 

 .»شفافیت ارتباطی« و »امکان رشد شخصی« از امنیت شغلی سنتی اهمیت بیشتری دارند

گودرزوند  و  رضایی  )  عباسی،  و  (  1404چگینی  جذب  مدل  طراحی  عنوان  با  خود  پژوهش  در 

بر سه   Z های کاری نسلهای بخش دولتی نشان دادند که ارزشدر سازمان Z و Y هایاستخدام نسل

توسعه حرفه  فرصت  تعلق سازمانی،  است:  استوار  اصلی  هم  ایمحور  ارزشو  با راستایی  های شخصی 

( مقتدایی  و  الوانی  امیرنژاد،  دیگر،  ازسوی  سازمان.  اخلاق (  1401مأموریت  منشور  طراحی  مقاله  در 

ارزشحرفه  بر  تأکید  با  مدیران  نسلای  می  Z های کارکنان  اصالت، بیان  و  کنند که عدالت، شفافیت 

 .شوداعتمادی و کاهش تعهد میگرفتن آنها موجب بیهای کلیدی برای این نسل هستند و نادیدهارزش

 _______________________________________________________________________ 
1. Western Governors University 
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 های کاری کارکنان نسلدر پژوهشی با عنوان ارزش (2023)بوچ  بابا و  المللی، حاجی در سطح بین

Z خودمختاری  کار،ـ    ، تعادل زندگی19-گیری کوویدهای پساکرونا دریافتند که پس از همهدر سازمان 

در پژوهش    ,(2023)   قرار گرفته است. پارک و کیم Z نسل  کاری  هایاولویت  صدر  در  دیجیتال  رشد  و

عنوان ابزار تأمین معاش، بلکه بستری برای خودبیانگری، صرفاً بهکار را نه Z خود نشان دادند که نسل

در پژوهشی به   (2024) کورن، لیونز و شویتزر  .بیندهای شخصی می مشارکت اجتماعی و تحقق ارزش

نسل که  رسیدند  نتیجه  نسل Z این  با  مقایسه  ارزشدر  قبلی،  فردگرایانههای  موفقیت، های  مانند  تری 

نیز مشخص   ( 2024)  و اسمیت  ونگاولادهد. در پژوهش تپذیری را ترجیح می یادگیری مستمر و انعطاف

از مهم باز،  میان ترین مؤلفهشد که شفافیت سازمانی، رهبری مشارکتی و فرهنگ  های رضایت شغلی 

تنها زمانی به سازمان   Z تأکید کردند که نسل  ایدر مقاله(  2023)  هستند. همچنین رودریگز و علی Z نسل

در یک   .راستا باشدهای اخلاقی و اجتماعی سازمان با باورهای شخصی آنها هم ماند که ارزشمتعهد می 

های کاری  با مرور بیش از هفتاد پژوهش در حوزه ارزش ( 2024)تر، نگوین، تران و لیفراتحلیل جامع

به Z نسل را  اصلی  محور  کار، پنج  در  هدف  و  معنا  کردند:  معرفی  نسل  این  مشترک  الگوی  عنوان 

 .و اثر اجتماعی کار خودمختاری، یادگیری و رشد مستمر، ارتباط انسانی 

یافته  پژوهش درمجموع،  می های  نشان  خارجی  و  داخلی  نسلهای  که  نسل Z دهد  های برخلاف 

  ای برای رشد فردی، تجربه معنا عنوان عرصهعنوان یک وظیفه یا منبع درآمد، بلکه بهگذشته، کار را نه به

های ها را در سیاستهایی که قادرند این ارزشبیند. سازمانهای اخلاقی و اجتماعی می و تحقق ارزش

نظام انسانی،  پاداشمنابع  حفظ های  و  جذب  در  احتمالاً  کنند،  نهادینه  خود  رهبری  سبک  و  دهی 

؛ کردی 1404؛ امیرنژاد و همکاران،  2024و همکاران    نینگو )  تر خواهند بوداستعدادهای این نسل موفق

 .(1403سرجاز و زندشاهوار، 

 

 شناسی پژوهشروش
با هدف بررسی ارزش از روش در محیط Z های کاری نسل ها و نگرش این پژوهش  های شغلی، 

های کیفی بهره برده است. همچنین، در بخش مطالعه پیشینه وتحلیل دادهبرای تجزیه 1تحلیل مضمون

ای برای بررسی متون، مقالات و منابع مرتبط استفاده شده است تا  پژوهش، از روش اسنادی و کتابخانه

 _______________________________________________________________________ 
1. Thematic Analysis 
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به ماهیت کیفی پژوهش، یک سؤال پژوهش طراحی باتوجه  .مبنای نظری و زمینه پژوهش تقویت شود

 . ها را هدایت کندآوری و تحلیل دادهشد که مسیر جمع 

 Z هایی در محیط کاری برای کارکنان نسلای و چالشها، ترجیحات حرفه ها، نگرشچه ارزش«

تأثیر می آنان  بر تجربه شغلی  این عوامل  اجازه    »گذارد؟اهمیت دارد و چگونه  پژوهش  به  این سؤال 

 . را شناسایی کند Z صورت اکتشافی و باز، ابعاد مختلف تجربه شغلی نسلدهد تا بهمی 

به پژوهش  هدفنمونه  شامل   مندصورت  و  شد  نسل  17انتخاب  کارکنان  از  در   Z نفر  شاغل 

های کنندگان شامل تولد بین سالهای تولیدی و مشاغل مختلف بود. معیارهای انتخاب شرکتشرکت

، تمایل داوطلبانه به شرکت در پژوهش و داشتن سابقه کاری بین یک تا سه سال بود.  1382تا    1374

باتوجه نمونه  دادهتعداد  اشباع  اصل  بدینشتعیین   هابه  زمانید؛  مصاحبه معناکه  های جدید مضمون که 

استتازه کافی  نمونه  تعداد  ندهند،  ارائه  جانسون،   ای  و  بانس  تنوع    (.2006)گست،  افزایش  برای 

 .کنندگان ازنظر جنسیت، نوع صنعت و تجربه شغلی متفاوت انتخاب شدندها، شرکتدیدگاه

  ششهای مصاحبه شامل  ساختاریافته انجام شد. پرسشهای نیمهها ازطریق مصاحبهآوری دادهجمع 

زمینه  و  معرفی  بود:  اصلی  ارزشمحور  شغلی(،  وظایف  و  کاری  )تجربه  نگرشساز  و  کاری، ها   های 

ایدمسیر شغلی فرهنگ سازمانی و سبک رهبری )ویژگی   ،ایتوسعه حرفه   ترجیحات آل و ئهای مدیر 

تر بندی )ارائه نظرات تکمیلی و مواردی که پیشها و موانع کاری و جمع چالش،  نحوه تعامل با همکاران(

مصاحبه تمامی  بود(.  نشده  رونویسی  مطرح  بلافاصله  و  صوتی  ضبط  رونوشتشها  بهد.  همراه ها 

 .های پژوهشگر برای تحلیل اولیه آماده شدندیادداشت

داده ششتحلیل  رویکرد  از  استفاده  با  کلارک مرحله ها  و  براون  نخست،   (2006) ای  شد.  انجام 

دقیق داده  با مرور  با محتوای مصاحبه پژوهشگر  انجام گرفت، ها  اولیه  ها آشنا شد و سپس کدگذاری 

های پژوهش با کدهای توصیفی مشخص شدند. در مرحله بعد، های مرتبط با پرسشکه بخشطوریبه

بندی شد و پس از آن، مضامین فرعی با بررسی روابط بین کدهای مشابه درقالب مضامین فرعی گروه

ها بازبینی و انسجام داخلی آنها یکدیگر به مضامین اصلی تقلیل یافتند. برای اطمینان از کیفیت تحلیل، تم

کد   177گذاری شد. از این روش، از  بررسی شد و درنهایت، هر مضمون با عنوان و تعریف دقیق نام

های اصلی پژوهش د که پاسخگوی پرسش شمضمون اصلی استخراج گ  5مضمون فرعی و    24اولیه،  

 .بودند
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ها داشته  ها بود تا پژوهشگر درک عمیقی از دادهها شامل بازخوانی کامل رونوشتسازی دادهآماده 

یند کدگذاری آغاز شد. هر بخش از متن براساس محورهای پرسش پژوهشی کدگذاری ا باشد و سپس فر

برای سنجش روایی و پایایی پژوهش، چندین اقدام انجام   .گیری مضامین فراهم گرددشد تا زمینه شکل

شناسی با بازبینی و اصلاح پروتکل مصاحبه توسط سه کارشناس منابع انسانی و روان روایی محتوا  .شد

با دو شرکت روایی صوری .شغلی تأمین شد انجام مصاحبه آزمایشی  تا  ازطریق  کننده بررسی گردید 

ر مستقل انجام شد و ها تأیید شود. در حوزه پایایی، کدگذاری توسط دو پژوهشگوضوح و فهم پرسش

درصد توافق   ،آن، با استفاده از کدگذاری مجددبرها ازطریق بحث و توافق رفع گردید. علاوهاختلاف

 .دست آمد که بیانگر پایایی بالای تحلیل بودبه %85بالای 

 : است شده آورده مصاحبه متن براساس محتوا  تحلیل جدول از اینمونه اینجا در

 
 . کدهای اولیه3جدول 

شماره  

 مصاحبه 
 دار عبارت معنا  کد 

 جدید  تجربیات 1مصاحبه 
  سال   یک   حدود  و  کنممی  کار   فناوری  استارتاپ  یک  برای  کارشناس بازاریابی  عنوانبه  حاضر  حال  در   من"

 " .هستم این تجربه برای من خیلی لذت بخش است سمت این در  که است

 2مصاحبه 
  کار  بین تعادل روزمره

 زندگی و

تعادل روزمره کار و زندگی  "  شرکت   این  به  مرا  که  بود  عواملی  از   یکی  و  است  مهم  من  برای  واقعاحفظ 

 " .کشاند

 3مصاحبه 
 یهااستفاده از رسانه

 یاجتماع

 اجتماعی  یهارسانه  ادمین  مسئول  من  زیرا  هستند،  من  کار   از   بزرگی  بخش  اجتماعی  یهارسانه  و  فناوری"

 ".هستم دیجیتال بازاریابی یهاکمپین و شرکت

 4مصاحبه 
ارتباطات متفاوت  

 نسلی 

  که  تر  مسن  همکاران  با  ارتباط  برقراری   در  ویژه  به  ام،  شده  مواجه  یی هاچالش  با  نسلی  یهاتفاوت  دلیل  به  من

 ".باشند داشته  ارتباط  یا کار  به نسبت متفاوتی رویکرد  است ممکن

 دور کاری  5مصاحبه 
  و   تر  دیجیتالی  به  زندگی  و  کار   پذیری  انعطاف  و  تعادل  بر  بیشتر  تمرکز  با  کار   محل  که   کنم  می  فکر  من"

 " .داد خواهد ادامه دورترشدن از محل کار 

 6مصاحبه 
معنا در   یجستجو

 شغل 

 .«کنم تمرکز هستند، همسو هایمارزش با که هاییپروژه  انجام و کارم در  معنا یافتن  بر کنممی سعی من» 

 " .است شغلی رضایت برای   عامل ترینمهم قدردانی و  ارزش احساس که کنممی فکر من" احساس قدردانی  7مصاحبه 

 اینده شغلی  8مصاحبه 
  نقش   در   رشد و  یادگیری  ادامه برای  اما  برسم،  شغلم  در   خواهممی  که  جایی  به  وقت دارم دقیقاً  دارم  هنوز   من"

 " .هستم زدههیجان ام،فعلی

 9مصاحبه 
ارتباطات متفاوت  

 نسلی 

به چالش با همکاران مسن  ی برقرار   یهامن  روارتباط  به کار داشته   یمتفاوت  کردیتر که ممکن است  نسبت 

 " واقف هستم، باشند

 10مصاحبه 
عملکرد تا بر  تمرکز

 حضور فیزیکی 

 . "دارند تی در محل کار اهم یکیزیاز حضور ف  شتریو دستاوردها ب  جیکار ، نتا طیدر مح"
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شماره  

 مصاحبه 
 دار عبارت معنا  کد 

 11مصاحبه 
  یسازمان فرهنگ

 و حمایتی مثبت

 یکار و زندگ  نیآن بود که به تعادل ب  یتیفرهنگ مثبت و حما  وستم،یشرکت پ   نیکه من به ا  یلی از دلا  یکی"

 ."دهدیم تیاهم

 12مصاحبه 
و   یریپذتیمسئول

 ییپاسخگو

 ."بمانم  بندیباشم و به تعهداتم پا  ریپذت یمسئول کنمیم  یکارشناس جوان، همواره سع کیعنوان من به"

 ."کار هستم طیدر مح میهاتوسعه مهارت یبرا ییهاهستم و به دنبال فرصت یریادگیدر حال  شهیمن هم" العمر مادام یریادگی 13مصاحبه 

 . "و محصولات شرکت کمک کنم ندهااینو و خلاقانه، به بهبود فر یهادهیبا ارائه ا  کنمیم یمن سع" های خلاقانه ایده 14مصاحبه 

 . "است  یاهداف شغل  شبردیمن در پ   یدیکل  یهااز مهارت  یکی  انیثر با همکاران و مشترؤارتباطات م  یبرقرار " موثر  ارتباطات 15مصاحبه 

 ی و همکار  یمیت کار  16مصاحبه 
ت" با هم   دهمیم  تیبا همکارانم اهم  یو همکار   یمیمن به کار  نتا  توانیم  ییافزاو معتقدم که    ی بهتر   جیبه 

 . "افتی دست 

 استرس  تیریمد 17مصاحبه 
مختلف آن   یهاکیبا تکن  کنمیم  یمن است که سع  یهااز چالش  یکی  ی کار   یاسترس و فشارها  ت یریمد"

 " را کنترل کنم.

 

  شناسایی  شامل  این.  شدند   بندی  گروه  ترگسترده   موضوعات   در  هم   با   سپس  اولیه  کدهای:  تم فرعی

بود که درادامه در جدول زیر آورده   معنادار  یهادسته   در   آنها  سازماندهی  و  کدها  بین  ارتباطات  و  الگوها 

کننده و  عنوان فرد مصاحبه به   pصورت کد آورده شده که در این کد حرف  شده است. منبع مصاحبه به 

شده از مصاحبه است کننده و عدد دوم مربوط به کد اولیه استخراجشماره فرد مصاحبه عدد مربوط به

(p1,5 شده ازام استخراج 5شونده اول و کد : مصاحبه  .)مصاحبه 
 

 های فرعی تم . 4جدول 
 منبع مصاحبه  کد  تم فرعی 

جدید،   ی: کار  اتیتجرب منف تجربیات  و  مثبت  سازمان  اتیتجرب  ،یشغل  ی هاچالش  ،یتجارب   یهادر 

تجرب  یریادگیمختلف،   اشتباهات،  پروژه  اتیاز  یمیت  یهادر  تجرب  یریادگی،    ات، یاز 

 ات یتجرب یگذار اشتراکبه  ،ندهیبر آ اتیتجرب ریتأث

p1,3 _ p1,7 _ p1,8 _ p2,4 _ 

p4,8 _ p10,2 _ p11,5 _ 

p11,6 _ p12,3 

بر    تیشفاف  ریدر اهداف، تأث  تیشفاف  ها،دهیا  یگذار اشتراکبه  قیارتباطات آزاد، تشو : تیشفاف

 هاها و رویهشفافیت در سیاستا،  دسترسی به اطلاعات برای همه اعضی، جو سازمان
p1,9 _ p1,10 _ p2,20 _ 

p3,16 _ p8,9 _ p9,6 

کار و   نیتعادل ب

 ی:زندگ

تعادل بر    ریتأث  لات، یتعط  تیاهم  ،یدر ساعات کار  یری پذحفظ تعادل روزمره، انعطاف

مرزهای واضح بین کار و زندگی  ی،  های منظم و تعطیلات کافمرخصیی،  شغل  ت یرضا

 زمان برای توسعه فردی ی، شخص

p2,3 _ p2,18 _ p3,14 _ 

p3,15 _ p5,7 _ p9,10 _ 

p12,1 

 یهاو رسانه یفناور 

 یاجتماع

فناور  ابزارها  ی نقش  کار،  تأث  ی در  کار،  ارتباطات  یفناور   ر یمدرن  از  ،  بر  استفاده 

 آموزش و توسعه دیجیتالی ی، بر کار، آموزش فناور  یفناور   ریتأثی، اجتماع یهارسانه

p1,1 _ p2,5 _ p2,18 _ p3,1 

_ p3,17 _ p4,9 _ p5,13 

  یهاچالشدرک  

 ی:نسل

بر    ی نسل  یهاتفاوت  ریتأثی،  مشکلات ارتباط  ،یفرهنگ  یهاتفاوت در انتظارات، چالش

روش  ،کار  طیمح در  کارتفاوت  تجربه  ،های  در  کاریتنوع  نظر،    های  در  تنوع 

 ت یتنوع بر خلاق ریتأث ارتباطات متفاوت نسلی، ، تنوع یهاچالش

p1,15 _ p1,16 _ p1,17 _ 

p4,5 _ p5,16 _ p6,7 _ p9,6 

_ p17,4 
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 منبع مصاحبه  کد  تم فرعی 

  یی، ایجغراف  یهاتی بر تعادل، کاهش محدود  ریکار از خانه، تأث  ،ی ریپذبه انعطاف  از ین ی: ریپذانعطاف

توانایی تغییر   ،ساعات کاری منعطف  مرکز بر عملکرد تا حضور فیزیکی،ت  دورکاری،

 دور کاری  ارتباط یهاچالش ،تطبیق با تغییرات سریع ،نقش و وظایف 

p1,2 _ p1,18 _ p2,7 _ p5,5 

_ p10,1 _ p10,3 _ p13,4 

  یهامهارت

 ی:ارتباط

ارتباطات   ،یفرد   نیب  یارتباط  یهامهارت  ی،ارتباط  یهاارتباط، چالش  یبرقرار   ییتوانا

المللی، رسانه  یارتباط  ی هامهارتبین  چند  فرهنگی، ایمؤثر،ارتباطات  بین   ، ارتباط 

 موثر  ارتباطات

p1,4 _ p1,5 _ p2,14 _ p2,15 

_ p3,2 _ p3,3 _ p4,1 _ p6,1 

_ p6,2 _ p6,4 _ p8,1 _ 

p15,2 

،  های خلاقانهدر خلاقیت، ایده  در حل مسائل، نقش تنوع  تیخلاق، تشویق به تفکر آزاد ی: و نوآور  تیخلاق

 محیط کاری خلاقانه ، نوآوری اجتماعی،  سازمان تیبر موفق  ی نوآور  ریتأث
p6,6 _ p7,3 - p8,8 _ p14,2 

_ p10,1 _ p10,3 

نقش در    ،معنا در شغل  یجستجو،  شغلی  زهیانگ  ،یفرد  یهاارزش  تیمعنا در کار، اهم :کار معنادار 

 تأثیرات بلندمدت کار، های بزرگترارتباط کار با هدف، سازمان  تیموفق 
p4,12 _ p4,13 _ p6,3 _ p9,5 

_ p11,1 _ p11,2 _ p17,1 

مد ی: قدردان قدردان  ران ینقش  مثبت  ریتأث  ،ی در  جو  قدردان  قیتشو   ،بر  ت  یبه  احساس    ، میدر 

تشویق به قدردانی ،  قدردانی عمومی و علنی،  های کوچک قدردانی از پیشرفتی،  قدردان

 شخصی و خلاقانه 

p5,11 _ p6,8 _ p6,9 _ p7,9 

_ p7,10 _ p9,1 _ p9,7 

 و توسعه یریادگی

 ها کاری: مهارت

پ   یریادگی  ریتأث  ،توسعه  یهافرصت توسعه   نیح  یهاآموزش  ،شرفتیبر  خدمت، 

نرمهامهارت مهارتی  آموزش  پ مهارت  ر یتأث  ،دیجد  یها،  بر  یادگیری  ،  شرفت یها 

مستقل و  مجازی  برخطیادگیری  ،  خودمحور  یو  مهارتمادام  یریادگ،  های  العمر، 

 نگرهای آیندهتمرکز بر مهارت، ایرشتهچندگانه و بین

p2,8 _ p2,9 _ p4,3 _ p4,14 

_ p5,3 _ p6,12 _ p7,4 _ 

p8,7 _ p13,1 _ p14,1 _ 

p15,1 

فرهنگ  عوامل 

 ی:سازمان

استعدادها  ریتأث  ،ها ارزش  یریگجو دوستانه، شکل  جاد یا بر جذب  ، همسویی فرهنگ 

فرهنگ کاری منعطف و  ،  هاتعهد به ارزش  های فردی و سازمانی، احترام، اعتماد،ارزش

تغییرات با  مبتنی،  سازگار  هدف فرهنگ  حمایتی،   مثبت  یسازمان  فرهنگ  ،بر  و 

 ییو پاسخگو یریپذتیمسئول

p1,11 _ p1,18 _ p2,6 _ 

p2,13 _ p3,4 _ p3,5 _ p4,16 

_ p9,3 _ p9,9 _ 

p11,4،p12,6_ 

ا روانی:  تسلام تکن  جادی عوامل  جسم  ریتأث  استرس،  کنترل  یهاکیاسترس،  بر سلامت  و    یاسترس 

 ، سلامت روانی همکاران،  نبود رفتار غیراخلاقی، از کارکنان    یروان  تیحما  ی،روح

 استرس  تیریمد

p3,9 _ p5,12 _ p7,1 _ p7,2 

_ p7,7 _ p7,8 _ p12,2 _ 

p12,5 _ p17,2 

  ، ها براساس مهارت تقسیم مسئولیت،  افزاییحمایت و هم  ،یمیت  یهاچالش  ،یکار گروه : یمیکار ت

 ، کار تیمی و همکاریپذیری جمعیمسئولیت ،میتدر نقش  ،تمرکز بر هدف مشترک 

p1,12 _ p2,1 _ p2,10 _ 

p3,13 _ p4,7 _ p5,10 _ 

p10,4 _ p16,3 

حما : تعامل با همکاران مثبت،  تأث  تیتعامل  همکاران,  سازمان  ریاز  جو  بر  همکار   تیحما  ی،تعامل    ، یو 

  ت ی حما،  افزایش جو مثبت سازمانی ازطریق تعاملات سالمازهمکاران،    مثبت  راتیتأث

 ، تعاملات بیرون از سازمان در مواقع بحران

p1,13 _ p2,16 _ p3,11 _ 

p3,19 _ p4,10 _ p8,2 _ 

p14,3 _ p16,1 

، عنوان الگوی اخلاقیرهبری بهگری،، حمایتبخشالهام  یرهبر  قدردان،  ،دهندهانگیزه ی:رهبر ریتأث

 ، رهبران با دانش روزحمایت و راهنمایی،  رهبری توانمندساز 

p1,13 _ p1,14 _ p4,15 _ 

p5,8 _ p7,11 _ p8,3 _ p8,7 

رشد : بازخورد سازنده بر  بازخورد  نقش  بازخورد،  احساساتبازخورد،  ارائه  یچگونگ  ،ارائه  به  ،  توجه 

گفتگوفراهم برای  فرصت  بهکردن  بازخورد  راهکار موقع،  ،  ارزیابی  ،  ارائه  و  پیگیری 

 پیشرفت 

p2,17 _ p3,6 _ p6,10 _ 

p8,11 _ p9,4 _ p10,6 _ 

p11,3 _ p12,4 

عدم ر، مقاومت در برابر تغییی، مشکلات ادار  ،رییاز تغ یناش ی هاچالش  ،یموانع سازمان ی:شغل یهاچالش

 زیاد  بروکراسی، عدم منابع کافی، فرهنگ سازمانی منفی، ارتباطات مؤثر 
p5,9 _ p9,8 _ p10,7 _ p15,4 

_ p16,2 _ p17,3 



  های کاریهای کاری نسل جدید در محیطفهم و شناسایی ارزش

217 

 

 منبع مصاحبه  کد  تم فرعی 

محیط و ساختار  

 سازمان: 

، نزدیکی  بر جذب و حفظ استعدادها  طیمح  ریتأث،  کار   یفضا  ی بر کار، طراح  طیمح  ریتأث

 محل کار به محل زندگی، برند سازمانی، ساختار سازمانی تخت 

p1,20 _ p2,11 _ p3,18 _ 

p4,11 _ p4,14 _ p8,4 

 

سازی مسیر  , شخصییشغل  ریمس  تی ری مد  شرفت،یپ   یهافرصتافزایش درآمد و حقوق،   ی: شغل شرفتیپ 

 المللیهای شغلی بینفرصتی، انداز شغلچشم آینده شغلی ،یشغل یرهایمس، شغلی

p1,6 _ p2,12 _ p3,7 _ p3,10 

_ p4,2 _ p8,10 _ p10,5 _ 

P13,3 

در   راتییتغ

 تکنولوژی: 

کار،    یصنعت  راتییتغ  ریتأث داده  ،های خودکارسازی شرفتپیبر  از  هوش  استفاده  و  ها 

 های نوین آموزشی فناوری ،(Big Data) های کلانداده ،مصنوعی
p1,21 _ p15,3 _ p2,19 _ 

p6,11 _ p7,4 

 یهاتوسعه شبکه 

 ی:احرفه

حرفه  ،یاحرفه  یساز شبکه  روابط  جهانی  ی،ساز شبکه   T  یاتوسعه  ،  سازی تأثیرات 

 ی ساز برگزاری رویدادهای شبکهای، های حرفهدورهمی

p13,5 _ p2,11 _ p3,7 _ p5,4 

_ p7,5 

تأثیر مثبت بر ی، اجتماع یهاچالشکاهش , یاجتماع تیمسئول ،ی شغلاجتماع راتیتأث ی:اجتماع راتیتأث

 ، افزایش آگاهی اجتماعی،پیامدهای اجتماعی شغل جامعه
P13,2 _ p3,8 _ p4,6 _ p4,4 

_ p5,14 _ p5,15 

،  گذاری شخصیهدف  ،بر کار   یتوسعه شخص  ریتأث  ی،خودآگاه  ،یرشد و توسعه فرد ی:توسعه شخص

 های مثبت ایجاد عادت
p2,2 _ p5,2 _ p9,2 _ p7,6 _ 

p8,5 

جدید، ی: کار  اتیتجرب منف تجربیات  و  مثبت  سازمان  اتیتجرب  ،یشغل  یهاچالش  ،یتجارب   یهادر 

تجرب  یریادگیمختلف،   اشتباهات،  پروژه  اتیاز  یمیت  یهادر  تجرب  یریادگی،    ات، یاز 

 ات یتجرب یگذار اشتراکبه  ،ندهیبر آ اتیتجرب ریتأث

p1,3 _ p1,7 _ p1,8 _ p2,4 _ 

p4,8 _ p10,2 _ p11,5 _ 

p11,6 _ p12,3 

بر    تیشفاف  ریدر اهداف، تأث  تیشفاف  ها،دهیا  یگذار اشتراکبه  قیارتباطات آزاد، تشو : تیشفاف

 هاها و رویهشفافیت در سیاستا،  دسترسی به اطلاعات برای همه اعضی، جو سازمان
p1,9 _ p1,10 _ p2,20 _ 

p3,16 _ p8,9 _ p9,6 

کار و   نیتعادل ب

 ی:زندگ

تعادل بر    ریتأث  لات، یتعط  تیاهم  ،یدر ساعات کار  یری پذحفظ تعادل روزمره، انعطاف

مرزهای واضح بین کار و زندگی  ی،  های منظم و تعطیلات کافمرخصیی،  شغل  ت یرضا

 زمان برای توسعه فردی ی، شخص

p2,3 _ p2,18 _ p3,14 _ 

p3,15 _ p5,7 _ p9,10 _ 

p12,1 

 یهاو رسانه یفناور 

 یاجتماع

فناور  ابزارها  ی نقش  کار،  تأث  ی در  کار،  ارتباطات  یفناور   ر یمدرن  از  ،  بر  استفاده 

 آموزش و توسعه دیجیتالی ی، بر کار، آموزش فناور  یفناور   ریتأث، یاجتماع یهارسانه

p1,1 _ p2,5 _ p2,18 _ p3,1 

_ p3,17 _ p4,9 _ p5,13 

  یهاچالشدرک  

 ی:نسل

بر    ی نسل  یهاتفاوت  ریتأثی،  مشکلات ارتباط  ،یفرهنگ  یهاتفاوت در انتظارات، چالش

روش  ،کار  طیمح در  کارتفاوت  تجربه  ،های  در  کاریتنوع  نظر،    های  در  تنوع 

 ت یتنوع بر خلاق ریتأث ارتباطات متفاوت نسلی، ، تنوع یهاچالش

p1,15 _ p1,16 _ p1,17 _ 

p4,5 _ p5,16 _ p6,7 _ p9,6 

_ p17,4 

  یی، ایجغراف  یهاتی بر تعادل، کاهش محدود  ریکار از خانه، تأث  ،ی ریپذبه انعطاف  از ین ی: ریپذانعطاف

توانایی تغییر   ،ساعات کاری منعطف  مرکز بر عملکرد تا حضور فیزیکی،ت  دور کاری،

 دور کاری  ارتباط یهاچالش ،تطبیق با تغییرات سریع ،نقش و وظایف 

p1,2 _ p1,18 _ p2,7 _ p5,5 

_ p10,1 _ p10,3 _ p13,4 

  یهامهارت

 ی:ارتباط

ارتباطات   ،یفرد   نیب  یارتباط  یهامهارت  ی،ارتباط  یهاارتباط، چالش  یبرقرار   ییتوانا

المللی، رسانه  یارتباط  ی هامهارتبین  چند  فرهنگی، ایمؤثر،ارتباطات  بین   ، ارتباط 

 موثر  ارتباطات

p1,4 _ p1,5 _ p2,14 _ p2,15 

_ p3,2 _ p3,3 _ p4,1 _ p6,1 

_ p6,2 _ p6,4 _ p8,1 _ 

p15,2 

،  های خلاقانهدر خلاقیت، ایده  در حل مسائل، نقش تنوع  تیخلاق، تشویق به تفکر آزاد ی: و نوآور  تیخلاق

 محیط کاری خلاقانه ، نوآوری اجتماعی،  سازمان تیبر موفق  ی نوآور  ریتأث
p6,6 _ p7,3 - p8,8 _ p14,2 

_ p10,1 _ p10,3 

نقش در    ،معنا در شغل  یجستجوشغلی،    زهیانگ  ،یفرد  یهاارزش  تیمعنا در کار، اهم :کار معنادار 

 تأثیرات بلندمدت کار، های بزرگترارتباط کار با هدف، سازمان  تیموفق 
p4,12 _ p4,13 _ p6,3 _ p9,5 

_ p11,1 _ p11,2 _ p17,1 
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 منبع مصاحبه  کد  تم فرعی 

مد ی: قدردان قدردان  ران ینقش  مثبت  ریتأث  ،ی در  جو  قدردان  قیتشو   ،بر  ت  یبه  احساس    ، میدر 
تشویق به قدردانی ،  قدردانی عمومی و علنی،  های کوچک قدردانی از پیشرفتی،  قدردان

 شخصی و خلاقانه 

p5,11 _ p6,8 _ p6,9 _ p7,9 

_ p7,10 _ p9,1 _ p9,7 

 و توسعه یریادگی

 ها کاری: مهارت

پ   یریادگی  ریتأث  ،توسعه  یهافرصت توسعه   نیح  یهاآموزش  ،شرفتیبر  خدمت، 
نرمهامهارت مهارتی  آموزش  پ مهارت  ر یتأث،  دیجد  یها،  بر  یادگیری  ،  شرفت یها 

مستقل و  مجازی  برخطیادگیری  ،  خودمحور  یو  مهارتمادام  یریادگ،  های  العمر، 
 نگرهای آیندهتمرکز بر مهارت، ایرشتهچندگانه و بین

p2,8 _ p2,9 _ p4,3 _ p4,14 

_ p5,3 _ p6,12 _ p7,4 _ 

p8,7 _ p13,1 _ p14,1 _ 

p15,1 

فرهنگ  عوامل 

 ی:سازمان

استعدادها  ریتأث  ،ها ارزش  یریگجو دوستانه، شکل  جاد یا بر جذب  ، همسویی فرهنگ 
فرهنگ کاری منعطف ،  هاتعهد به ارزش  های فردی و سازمانی ، احترام، اعتماد،ارزش

تغییرات با  سازگار  مبتنی ،  و  هدففرهنگ  حمایتی،    مثبت  یسازمان  فرهنگ  ،بر  و 
 ییو پاسخگو یریپذتیمسئول

p1,11 _ p1,18 _ p2,6 _ 

p2,13 _ p3,4 _ p3,5 _ p4,16 

_ p9,3 _ p9,9 _ 

p11,4،p12,6_ 

ا روانی:  تسلام تکن  جادی عوامل  جسم  ریتأث  استرس،  کنترل  یهاکیاسترس،  بر سلامت  و    یاسترس 
 ، سلامت روانی همکاران،  نبود رفتار غیراخلاقی، از کارکنان    یروان  تیحما  ی،روح

 استرس  تیریمد

p3,9 _ p5,12 _ p7,1 _ p7,2 

_ p7,7 _ p7,8 _ p12,2 _ 

p12,5 _ p17,2 

  ، ها براساس مهارت تقسیم مسئولیت،  افزاییحمایت و هم  ،یمیت  یهاچالش  ،یکار گروه : یمیکار ت
 ، کار تیمی و همکاری پذیری جمعیمسئولیت ،میتدر نقش  ،تمرکز بر هدف مشترک 

p1,12 _ p2,1 _ p2,10 _ 

p3,13 _ p4,7 _ p5,10 _ 

p10,4 _ p16,3 

حما : تعامل با همکاران مثبت،  همکاران  تیتعامل  سازمان  ریتأث،  از  جو  بر  همکار   تیحما  ی،تعامل    ، یو 
  ت ی حما،  افزایش جو مثبت سازمانی ازطریق تعاملات سالمازهمکاران،    مثبت  راتیتأث

 ، تعاملات بیرون از سازمان در مواقع بحران

p1,13 _ p2,16 _ p3,11 _ 

p3,19 _ p4,10 _ p8,2 _ 

p14,3 _ p16,1 

، عنوان الگوی اخلاقی رهبری بهگری،  ، حمایتبخشالهام  یرهبر  قدردان،  ،دهندهانگیزه ی:رهبر ریتأث
 ، رهبران با دانش روزحمایت و راهنمایی،  رهبری توانمندساز 

p1,13 _ p1,14 _ p4,15 _ 

p5,8 _ p7,11 _ p8,3 _ p8,7 

رشد : بازخورد سازنده بر  بازخورد  نقش  بازخورد،  احساساتبازخورد،  ارائه  یچگونگ  ،ارائه  به  ،  توجه 
گفتگوفراهم برای  فرصت  بهکردن  بازخورد  راهکار موقع،  ،  ارزیابی  ،  ارائه  و  پیگیری 

 پیشرفت 

p2,17 _ p3,6 _ p6,10 _ 

p8,11 _ p9,4 _ p10,6 _ 

p11,3 _ p12,4 

عدم ر، مقاومت در برابر تغییی، مشکلات ادار  ،رییاز تغ یناش ی هاچالش  ،یموانع سازمان ی:شغل یهاچالش
 زیاد  بروکراسی، عدم منابع کافی، فرهنگ سازمانی منفی، ارتباطات مؤثر 

p5,9 _ p9,8 _ p10,7 _ p15,4 

_ p16,2 _ p17,3 

محیط و ساختار  

 سازمان: 

، نزدیکی  بر جذب و حفظ استعدادها  طیمح  ریتأث  ،کار   یفضا  ی بر کار، طراح  طیمح  ریتأث
 محل کار به محل زندگی، برند سازمانی، ساختار سازمانی تخت 

p1,20 _ p2,11 _ p3,18 _ 

p4,11 _ p4,14 _ p8,4 

سازی مسیر  شخصیی،  شغل  ریمس  تی ری مد  شرفت،یپ   یهافرصت  افزایش درآمد و حقوق، ی: شغل شرفتیپ 

 المللیهای شغلی بینفرصتی، انداز شغلچشم آینده شغلی ،یشغل یرهایمس، شغلی

p1,6 _ p2,12 _ p3,7 _ p3,10 

_ p4,2 _ p8,10 _ p10,5 _ 

P13,3 

در   راتییتغ

 تکنولوژی: 

کار،    یصنعت  راتییتغ  ریتأث داده  ،های خودکارسازی شرفتپیبر  از  هوش  استفاده  و  ها 
 های نوین آموزشی فناوری ،(Big Data) های کلانداده ،مصنوعی

p1,21 _ p15,3 _ p2,19 _ 

p6,11 _ p7,4 

 یهاتوسعه شبکه 

 ی:احرفه

حرفه  ،یاحرفه  یساز شبکه  روابط  جهانی  ی،ساز شبکه   ی،اتوسعه  ،  سازیتأثیرات 
 ی ساز برگزاری رویدادهای شبکهای، های حرفهدورهمی

p13,5 _ p2,11 _ p3,7 _ p5,4 

_ p7,5 

تأثیر مثبت بر ی،اجتماع  یهاچالشکاهش    ی،اجتماع  تیمسئول  ،ی شغل اجتماع  راتیتأث ی:اجتماع راتیتأث
 ، افزایش آگاهی اجتماعی، پیامدهای اجتماعی شغل جامعه

P13,2 _ p3,8 _ p4,6 _ p4,4 

_ p5,14 _ p5,15 

،  گذاری شخصیهدف،  بر کار   یتوسعه شخص  ریتأث  ی،خودآگاه  ،یرشد و توسعه فرد ی:توسعه شخص
 های مثبت ایجاد عادت

p2,2 _ p5,2 _ p9,2 _ p7,6 _ 

p8,5 
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  تا  شدند  پالایش  و  بررسی  آن  از   پس  شدهشناسایی  هایتم:  هاتم  بررسی  و  های اصلی: پالایشتم

 هایرونوشت  به  بازگشت  شامل  این.  کنندمی   منعکس  را ها  داده  دقتبه  آنها  که  شود  حاصل  اطمینان

  .بود شوند،می  پشتیبانی هاداده توسط هاتم  اینکه از اطمینان برای  هاداده مجدد خواندن و اصلی

  محتوای   دقیق  کردنمنعکس   برای  شدند،  بررسی  و   اصلاح  هاتم  کههنگامی:  هاتم  گذارینام  و  تعریف

 هایی نام  انتخاب  و  موضوع  هر  برای  روشن  تعاریف  ایجاد  شامل  این.  شدند  گذارینام  و  تعریفها  داده

 .کردمی  منعکس دقتبه را  هاداده محتوای که بود

  کار   در  جدید  نسل  یهاارزش  درمورد  گیرینتیجه  برایها  داده  درنهایت،ها:  داده  سازییکپارچه

  و   تحقیق  اهداف  و  تحقیق  سؤالات  بهباتوجه  شدهشناسایی  هاتم  بررسی  شامل  این.  شدند   ترکیب

 بود. ها داده در شدهشناسایی ارتباطات و الگوها براساس گیرینتیجه 

 
 . 
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 های پژوهشیافته
  ن یا   یهاتیها و اولو ارزش  یبه بررس  Z نسل  یمصاحبه با اعضا   17  لیوتحلهیحاضر با تجز  پژوهش

نتا  طینسل در مح   وی  اجتماع  ،یفرهنگ  قیعم  راتیدهنده تأثنشان  ،آمدهدستبه  جیکار پرداخته است. 

  ،یپژوهش  یهاافتهی  لیمراحل تحل  نیتراز مهم  یکیاست.   Z نسل  یشغل  یو رفتارها  هادگاهیبر د  فناورانه

ها کمک کرده و نقاط اشتراک و تفاوت  ییبه شناسا  سهیمقا  نیگذشته است. ا   قاتیآنها با تحق  سهیمقا

ادب  گاهیجا در  را  م  ،موضوع  اتیپژوهش حاضر  ا کندی مشخص  در  نتا  نی.  از دستبه  جیبخش،  آمده 

با   حاضر  محورها  نی شیپ  یهاپژوهش  یهاافتهیپژوهش  مورد   Zنسل    یکار  یهاارزش  یدی کل  یدر 

بهتر   لیو به تحل  دهدیرا ارائه م  سهیمقا  نیبر ا   افتهیساختار  یمرور  ر،ی قرار گرفته است. جدول ز  یبررس

 .کندی پژوهش کمک م یهاافتهی نیروابط ب
 

 مقایسه با تحقیقات گذشته .  5جدول 

 محور مقایسه  نتایج تحقیقات گذشته  نتایج مقاله حاضر 

اهمیت بالای تعادل بین کار  

داشتن  و زندگی، اولویت

پذیری در ساعات  انعطاف

 کاری 

دهد ای دارد. پژوهش داخلی نشان میتوجه زیادی به حفظ تعادل میان زندگی شخصی و حرفه Z نسل

پذیری در ساعات کاری و فشارهای سازمانی باعث کاهش رضایت و تعهد این نسل  که عدم انعطاف

زندشاهوار،  می و  سرجاز  )کردی  بین(.  1403شود  پژوهش  بوچ    بابایحاج المللیدر  نیز   (2023)و 

های کاری این  ترین اولویتگیری کرونا، تعادل کار و زندگی یکی از مهم مشخص شد که پس از همه

 .نسل است

تعادل کار و  

 زندگی 

تأکید بر یادگیری مستمر،  

ای و های رشد حرفهفرصت

های آموزشی شغلیو برنامه

 مدتکوتاه

اهمیت می Z نسل فردی  توسعه  و  فرصتبه رشد  و  یادگیری شخصیدهد  ترجیح  سازیهای  را  شده 

ای و یادگیری  نشان دادند که فرصت رشد حرفه(  1404چگینی )  دهد. عباسی، رضایی و گودرزوندمی

تأکید کردند که (  2024و همکاران ) کورن است. همچنین Z مداوم، از عوامل انگیزشی اصلی نسل 

 . کندگذاری میها را بیش از امنیت شغلی سنتی ارزشیادگیری مستمر و توسعه مهارت Z نسل 

توسعه فردی و  

 شغلی

گیری گسترده از  بهره

فناوری، اهمیت نوآوری و 

 فناورانه های محیط

شاهوار    کند. مطالعه کردی سرجاز و زندهای فناوری استقبال میاز ابزارهای دیجیتال و نوآوری Z نسل

های نوین در محیط کار، یکی از عوامل جذابیت شغلی برای  نشان داد که دسترسی به فناوری(  1403)

 نیز بر اهمیت نوآوری و فناوری در حفظ انگیزه نسل  (2023) یو عل  گزیرودر  این نسل است. پژوهش

Z تأکید دارد . 

فناوری و  

 نوآوری 

نیاز به شفافیت در  

گیری، ارتباطات باز  تصمیم 

 و دسترسی به اطلاعات 

(  1403ها و ارتباطات سریع و صریح، اولویت این نسل است. مشتاق و همکاران )شفافیت در سیاست

تانگاولو ..ارزش زیادی برای بازخورد فوری و ارتباط مستقیم با مدیران قائل است Z نشان دادند که نسل

نیز دریافتند که شفافیت سازمانی و رهبری مشارکتی، عوامل کلیدی رضایت شغلی   ( 2024اسمیت) و

 د.این نسل هستن

شفافیت و  

 ارتباطات 

های شخصی تأکید بر ارزش

و اجتماعی در کار،  

 جستجوی معنای شغلی 

 پرک  بیند، نه فقط درآمدهای شخصی و اجتماعی میای برای تحقق ارزشعنوان وسیلهکار را به Z نسل

های کاری  در فراتحلیل خود پنج بعد اصلی ارزش(  2024و همکاران )  نینگو همچنین.   2023،  کیم و

اثر اجتماعی معرفی  انسانی و  ارتباط  این نسل را شامل معنا و هدف در کار، خودمختاری، یادگیری، 

 . کردند

 کار معنادار
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 محور مقایسه  نتایج تحقیقات گذشته  نتایج مقاله حاضر 

تعهد مشروط به همسویی  

 های فردی و سازمانیارزش

نسل می Z تعهد  شکل  ارزشزمانی  که  ارزشگیرد  با  سازمانی  باشد های  همسو  آنها  شخصی  های 

ها  راستایی ارزشنیز نشان داد که عدم هم (  2023علی) و  گزیرودر  پژوهش(.  1404)امیرنژاد و همکاران،  

 .شودباعث کاهش تعهد و خروج از سازمان می

 تعهد سازمانی 

رهبری مشارکتی، اهمیت  

بازخوردهای سازنده و  

 قدردانی از کارکنان

نشان داد که   (2024)  اسمیت تانگاولو و پسندد. مطالعهرهبری مشارکتی و دموکراتیک را می Z نسل

افزایش می را  نسل  این  انگیزش  و  و مشارکتی، رضایت  رهبری شفاف  دهد. همچنین مشتاق و سبک 

 .اندبر اهمیت دسترسی مستقیم به مدیر و بازخورد فوری تأکید کرده( 1403همکاران )

رهبری و  

 مدیریت 

های نسلی را چالش Z نسل 

با تأکید بر همکاری،  

پذیری و یادگیری از تطبیق

 کنددیگران مدیریت می

ها  پذیری بالا، در پذیرش تفاوتدلیل تطبیقبه Z تواند منجر به تعارض شود، اما نسلهای نسلی میتفاوت

بینپژوهش(.  2024و همکاران،   کورن ؛1403زاده،  عبداله)  عملکرد بهتری دارد نیز نشان  های  المللی 

  شود وری میها و انتظارات این نسل، منجر به ترک سازمان و کاهش بهرهدهند که عدم درک ارزشمی

 .(2024و همکاران،  نینگو)

های چالش

 نسلی در کار

های کاری  محیط Z نسل 

منعطف، حمایتی و فرهنگی 

 دهدمثبت را ترجیح می

  کردی سرجاز و زند )  است  Z  پذیر، عامل جذب نسلمحور و انعطاففرهنگ سازمانی شفاف، خلاقیت

های کاری که امکان تعامل، نوآوری و بازخورد سریع  محیط(.  2023،  و بوچ  بابایحاج؛  1403شاهوار،  

 (.2024، اسمیت تانگاولو و) کنندفراهم کنند، بیشترین رضایت شغلی را برای این نسل ایجاد می

محیط کاری و  

فرهنگ 

 سازمانی

 

آنها    نیو روابط ب  ردیگیقرار م  یطور جامع مورد بررسبه  یدیکل  یهایندباز دسته  کیهر  ،ادامهدر

 . شودیم لیتحل

 یو شغل ی توسعه فرد . 1

تنها توسعه است که نه  ییهاطیدنبال محبه Z نسل است. نسل  نیا   یها تیاز اولو   یکی  یشخص  توسعه

شخص  یا حرفه  توسعه  ن  یبلکه  را  ا   ی بانی پشت  زیآنها  فرصت  تواندی م  نیکند.   ،یآموزش  یهاشامل 

 ی برا   یبه منابع آموزش  یمداوم و دسترس   آموزش  .نرم باشد  یهاتوسعه مهارت  یهاو کارگاه  یگری مرب

کنند و به آنها   تیرا تقو  یریادگیهستند که فرهنگ    ییهادنبال سازمان مهم است. آنها به  اریبس Z نسل

 .ندیفزا یها و دانش خود بطور مداوم به مهارتامکان دهد تا به

  دهدیاست که به آنها اجازه م  یو کارآموز  یعمل  یهادنبال فرصتبه Z که نسل  دهدینشان م  جینتا 

ها کالج  یکه توسط انجمن مل  یقیکنند. براساس تحق  تیخود را تقو   یهامهارت   یواقع  طیمح  کیدر  

از کارفرم  72منتشر شده،    (2021)  1انیو کارفرما   Zدر جذب نسل  یکارآموز  تیبه اهم  انیادرصد 

و   دیجد  اتیمهم است. آنها دنبال کسب تجرب  ارینسل بس  نیا   یمتنوع برا   یکار  اتیتجرب  .دارند  دیتأک

 کند ی باشد و به آنها کمک م  یمختلف کار  یهادر حوزه  توانندیها متجربه  نیاز آنها هستند. ا   یریادگی

 .خود را ارتقا دهند  یو دانش فن یعمل یهاتا مهارت

 _______________________________________________________________________ 
1. National Association of Colleges and Employers 
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  ی ر یادگی  یهامنظم و فرصت   یآموزش  یهاکار کند که برنامه  ییهاطیدارد در مح  لینسل تما  نیا  

  اتیو تجرب  انیهمتا  قیازطر  ی ریادگیعلاوه، آنها به  ها( ارائه دهند. بهاهو کارگ  نارهای)مانند وب  یررسمیغ

درصد از کارکنان   94که    دهدی نشان م LinkedIn Learning (2020) از  یا توجه دارند. مطالعه  زین  یواقع

باق  یگذارهیآنها سرما  یریادگیها در  معتقدند که اگر سازمان Z نسل  یکنند، احتمالاً در آن سازمان 

  یتوسعه فرد  یازهایمداوم را ارائه دهند تا به ن  یریادگیو    یآموزش  یهابرنامه  دیها باسازمان  .خواهند ماند

 .باشد یعمل یهاو پروژهمرشدگری   ،یشامل کارآموز دیها با برنامه نینسل پاسخ دهند. ا  نیا 

هستند   یها به دنبال مشاغلاست. آن Z نسل  یبرا   ی کار  یهاارزش  ن یتریاز اصل  یکی   ی،شغل  شرفتیپ

خود    ی و حقوق مدکنند و به اهداف شغل  شرفتیخود پ  یا حرفه   ریسرعت در مسکه به آنها امکان دهد به

 ؛دهندی م   تیها اهمدر سازمان   یترق   یهاواضح و فرصت   یشغل  یرهایبه مس  Z نسل  یاعضا  .ابندیدست  

  .ستمهم ا   اریآنها بس  یو نه براساس سابقه کار، برا   یبراساس عملکرد واقع  یشغل  عاتیآوردن ترفدستبه

 یها است که بتواند شبکه  ییهادنبال فرصتو به  دهدی م  تیاهم  یا حرفه  یهانسل به توسعه شبکه  نیا 

 ی هاتیها و فعالها، کارگاهشرکت در کنفرانس  قیازطر   تواند یامر م  نیخود را گسترش دهد. ا   یکار

 .محقق شود یسازشبکه

 ی کار و فرهنگ سازمان طیمح   .2

سازمان  ط یبه مح Z نسل فرهنگ  و  و  یکار    ت یلوید پژوهش  یهاافتهیبراساس    .دارد  یا ژهی توجه 

مند به کند. آنها علاقه  ق یرا تشو  یو نوآور  تیاست که خلاق  یدنبال فرهنگ سازماننسل به  نی(، ا 2024)

مثبت   ریرا مطرح کنند و تأث  دیجد  یها دهیا   دهدی ها اجازه مهستند که به آ   یابتکار  یهاشرکت در پروژه

به  ندیبی م  یدیارزش کل  کیعنوان  را به  تینسل خلاق  نیا   .باشند  هبر سازمان داشت  یی هاطیدنبال مح و 

 یهادهیکار کند که به ا   ییهادوست دارد در سازمان Z کنند. نسل  تیو حما  قیرا تشو  یاست که نوآور

م  دیجد ارزش  متفاوت  آن  دهندیو  تشوو  را  آزما  قی ها  ا   شیبه  نظرات   .کنندی م  ینوآور  جادیو 

ممصاحبه  نشان  مح  دهدی شوندگان  خواهان  آنها  بتوانند    یکار  یهاطیکه  آنها  در  که  هستند  شفاف 

 70،  (2021گالوپ )  شده توسطانجام  قیارتباط برقرار کنند. براساس تحق  رانیبا همکاران و مد  یراحتبه

حس تعلق و مشارکت   جاد یا   یبرا   یسازمان دروندر ارتباطات    تیباورند که شفاف  نیبر ا  Z درصد از نسل

 .است یکار ضرور طیدر مح

اهم Z نسل  یاعضا ب  تیبه  دنبال مح  یا ژهیتوجه و  ی کار و زندگ  نی تعادل  به  آنها    ییهاط یدارند. 
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م اجازه  آنها  به  کاف  دهدیهستند که  ا   یهاتیفعال  یبرا   یزمان  و  باشند  داشته  از کار  مسئله   نیخارج 

از   شتریب Z نسل  .رد یمورد توجه قرار گ  دیجد  یهاشغل  یجستجو  یاصل   لیاز دلا  یکی عنوان  به  تواندی م

آنها    یتمام زمان و انرژ  دیآنها، کار نبا  ی. برا دهدیم   تیاهم  یکار و زندگ  ن یبه تعادل ب  نیش یپ  یهانسل

دلخواه و مراقبت از سلامت روان فراهم    یهات یانجام فعال  ،یتوسعه فرد  یبرا   یفرصت  دی بلکه با  رد؛یرا بگ

مرخصیکند.   از  تاحدامکان  که  دارند  دوست  چالشآنها  از  تعطیلات  کنند،  استفاده  خود  و های  ها 

 ی برا   یشغل  تیشغل و رضا  تخابدر ان  ارهایمع  نیتری دیاز کل  یکیتعادل    نیا وظایف کاری دور باشند؛  

است  نیا  مح  یریپذانعطاف  .نسل  ن  طیدر  به  یاریبس   تیاهم Z نسل  یبرا   ز یکار  آنها  دنبال دارد. 

برنامه  ییهاسازمان ن  یکار  یزیرهستند که به آنها اجازه دهند  با   میتنظ  یشخص  یازها یخود را مطابق 

. انعطاف  های فرد تمرکز کند تا بر حضور فیزیکی آنهاهایی که بیشتر بر نتایج و دستاورد؛ سازمان کنند

 .شودی محسوب م  یرقابت تیمز کی نسل  نیا  یانجام کار، برا  وهیو ش ی در ساعات کار

 یرهبر  .3

کل  یک یمؤثر    یرهبر عوامل  نسل  یبرا   یدی از  نگهداشت  و  اعضا  Z جذب  به   نیا   یاست.  نسل 

با  .دارند  یا ژهیتوجه و  یبازخورد سازنده و احساس قدردان  ا   دی رهبران  ارتباطات مثبت و ارائه    جادیبه 

مح و  باشند  داشته  توجه  سازنده  قدردان  یطیبازخورد  حما  یاز  همچن  جادیا   تی و  توسعه   ن،ی کنند.  به 

مند علاقه  یو مشارکت  کیدموکرات  یهایبه رهبر Z نسل. توجه شود  ی مشارکت  ینرم و رهبر  یهامهارت

گزارش براساس  )  است.  ریویو  بیزینس  نسل 60،  (2020هاروارد  از  در   دهندی م  حیترج Z درصد 

سازمان  یر یگمیتصم  یندهاایفر گدر  قرار  توجه  مورد  آنها  نظرات  و  کنند  ا ردیها شرکت   لی تما  نی. 

 .و نظرات آنهاست   هادهی احترام به ا  به ازیدهنده ننشان

داده ها را مورد توجه قرار  طور مداوم عملکرد آنبه  انینسل انتظار دارد که کارفرما  نیا آن،  برعلاوه

نشان    قاتیکنند. تحق  یقدردان  زیکوچک ن  یهاتیموفق  یو برا   های لازم به آنها داده شودو بازخورد

 .کند  جادیکارکنان ا   زهیو انگ  یشغل تیدر رضا  یتوجهبهبود قابل  تواند یم  یکه احساس قدردان  دهدی م

 راتییو تغ فناوری   .4

بر نحوه   یتوجهقابل   ریتأث  یژگیو  نیآشناست و ا   یاجتماع  یهاو رسانه  یبا فناور  یخوببه Z نسل

  یدسترس   نترنتی به ا  Z درصد از نسل 95،  (2021ی پیو ریسرچ )هابراساس داده  .کار و ارتباطات آنها دارد

 یهمکار  لیو تسه  یکار  یندهاایبهبود فر   یبرا   نینو  یهایها از فناوردارند و انتظار دارند که سازمان
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 ی برا   نینو  یهایها از فناورکه سازمان  ردبلکه انتظار دا   ، آشناست  فناوریتنها با  نسل نه  نیاستفاده کنند. ا 

 .استفاده کنند یبهتر یکاربر  یهاتجربه جادیا 

  ییتوانا  دیها باسازمان  لیدل  نیسازگار است و به هم   یفناور  عیسر  راتییبا تغ  یعیطور طببه Z نسل

  ی فناور  نهیبه آموزش مداوم در زم Z علاوه، نسلبهبود بخشند. به  راتییتغ  نیبا ا   یسازگار  یخود را برا 

 .مند استعلاقه دیجد یهاکیو تکن

 یشغل راتیها و تأثچالش  .5

معنادار است که به    یدنبال کارهاتوجه دارد و به  یاجتماع  راتیو تأث  یشغل  یهابه چالش Z نسل

با چالش  نیا   یاعضا  .جامعه کمک کنند  ی ها)مانند بحران  یو اجتماع  یاقتصاد  یهانسل در مواجهه 

  یی تنها براساس درآمدزا هستند که نه  یدنبال مشاغل  لیدل  نی( قرار دارند و به همیمیاقل  راتییو تغ  یمال

 .ارزشمند باشند زین یطیو مح یاجتماع راتیبلکه براساس تأث

کارها Z نسل معنادار  ییدنبال  احساس  که  هدف  یاست  تحق  ی مندو  براساس  بدهد.  آنها    ق ی به 

  ت یآنها احساس رضا  یبرا   دیمعتقدند که کار با Z درصد از نسل  70،  (2021مکنزی )  شده توسطانجام

منجر شود و آنها    زیانتخاب شغل نی  ممکن است به رفتارها  یبه معنادار  از ین  نیکند. ا   جادیا   یمندو هدف

 ی اجتماع  یهاکه به چالش  یمشاغل  .با آنها داشته باشند  یمشابه  یهاهستند که ارزش  ییهادنبال سازمان

  د یمثبت در جامعه نقش داشته باشند، با  راتییتغ  جادی که در ا   دهندیاجازه م Z و به نسل  دهندیپاسخ م

 Z قرار دهند و نسل  تیرا در اولو  یطیو مح  یاجتماع  یهابرنامه  دیها با. سازمانرندیقرار گ  تیدر اولو

در   ییبالا  یریپذکار کند که انعطاف  ییهاطیدارد در مح  لینسل تما  نیا   .فعال کنند  هانهیزم  نیرا در ا 

ها که سازمان  رودیکرونا، انتظار م  وعیپس از ش  ژهی وکار فراهم کنند. به  یهاو مکان  یکار  یهاساعت

 .توجه داشته باشند یدورکار یهانهیو گز یریپذبه انعطاف یطور جدبه

 

 گیری و پیشنهادها نتیجه
  ق یعم  راتیدهنده تأثکار، نشان  طیدر مح  Zنسل    یهاتیها و اولوارزش  یپژوهش حاضر با بررس

 ل ی مطالعه، که از تحل  نیا   جینسل است. نتا  نیا   یشغل  یها و رفتارهابر نگرش  فناورانهو    یاجتماع   ،یفرهنگ

در ساعات   یریپذطافانع  ،یکار و زندگ  نیتعادل ب  تی دست آمده، بر اهمبه   Zنسل    یمصاحبه با اعضا  17

 د یتأک  یشغل  یمعنا  یجستجو  و  در ارتباطات  تیشفاف  ،یاز فناور  یریگبهره  ،یو شغل  یتوسعه فرد  ،یکار
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  ی کار  یهاطیدنبال محتنها  نه  Zکه نسل    دهندی راستا بوده و نشان مهم  نیش یپ  قاتیبا تحق  هاافتهی  نیدارد. ا

را در انتخاب و تعهد به مشاغل خود در   یو اجتماع  یشخص  یهااست، بلکه ارزش  یت یمنعطف و حما

 . دهدیقرار م تیاولو 

 سه یکرده و با مقا  تیموضوع کار و سازمان تثب  اتیرا در ادب  Zنسل    گاهیپژوهش جا  نیا   ،یمنظر علماز

 ن یا   دیمثال، تأکی. براکندی را برجسته م  یدیکل  یهامند با مطالعات گذشته، نقاط اشتراک و تفاوتنظام

بر   تغنشان   ،یمشارکت  یمستمر و رهبر   یریادگینسل  ا   میپارادا   رییدهنده  کار مدرن   یروی ن  نتظاراتدر 

از د ن  نیا   جی نتا  ،یانسانمنابع    دگاهیاست.  بر  ا   ازیمطالعه  نپاسخ  یکار  یهاطی مح  جادیبه  به   ی ازهایگو 

ها را در فرهنگ و ارزش  نیکه بتوانند ا   ییهادارد. سازمان  دیتأک  Zنسل    یو اجتماع  یا حرفه   ،یعاطف

 ی تر خواهند بود، بلکه به ارتقانسل موفق  نیتنها در جذب و نگهداشت ا کنند، نه  نهیساختار خود نهاد

 . افتیدست خواهند   زین یکل یورو بهره یشغل تیرضا

پ  نیا   ت،ینهادر سازمان  کندیم   شنهادیپژوهش  باکه  نوآور  دیها  بر  تمرکز  ارائه    و  تیشفاف  ،یبا 

کار جوان است،    یرویتنها به نفع ننه  قیتطب  ن یدهند. ا   قیتطب  Zنسل    یازها یمعنادار، خود را با ن  یهافرصت

 قات یعمل کند. تحق  رییتغو درحال  ایپو  یها در جهانسازمان  یبرا   یرقابت  تیمز  کیعنوان  به  تواندیبلکه م

نمونه  توانندی م  یآت ا   راتیتأث  یها و بررسبا گسترش دامنه  از    یترق یها، درک عمارزش  نیبلندمدت 

ها  سازمان  د،ینسل جد  زیها و انتظارات متمابه ارزشتوجهبا  کار ارائه دهند.  طیدر مح  ینسل  یهاییایپو

 Zهستند. نسل    راتییتغ  نیمتناسب با ا  یاتیعمل  یو راهکارها  یتیریمد  یهاو ارائه نسخه  یطراح  ازمندین

 ط یمح  ازمندین ،ینگرش به تعادل کار و زندگ و یسبک کار ها،تیدر اولو ری چشمگ یها تفاوت لیدلبه

ها کمک کند تا به سازمان تواندی ها متفاوت  نیا   ییمحور است. شناسا و ارزش  ریپذطافانع ا،یپو  یکار

انگ  یبرا   یثرترؤم  یهاراهبرد ن  و  زشیجذب،    ن یامروز تدو  یرقابت  یدر فضا  یانسان   یروینگهداشت 

 : ادامه پیشنهادهای کاربردی در این زمینه ارائه می شوددر کنند.

 انیکار نما  طیرا در مح  یها و انتظارات متفاوتارزش  Zپژوهش حاضر، نسل    یهاافته یبه  باتوجه  1

بازنگر  سازدی م راهبردها  یکه  انسان  تیریمد  یدر  م  یمنابع  ا طلبدیرا  نه  نی.  جستجو نسل  در   یتنها 

بر تعادل کار و زندگ  یسنت  یشغل  یهات یموقع  یشغل  یادارو معن  وستهیپ  یا رشد حرفه   ،یاست، بلکه 

 : شودیارائه م   ازهاین نیبه ا  ییپاسخگو یبرا  یکاربرد یادامه، راهکارهادارد. در ژهیو دیتأک

 ؛ریپذروشن و انعطاف یشغل  شرفتیپ یرهایمس یطراح  .1
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 ی شغل  شرفتیپ  یرهایمس  دیها با. سازماندهدیم  یاریبس  تیاهم  یا حرفه   شرفتیزد به رشد و پ  نسل

 ،یآموزش  یهابرنامه  قیتازه را ازطر  یهاکرده و امکان گسترش مهارت  یروشن و در دسترس را طراح

باشد    شتهدا   یا شدهیسازینقشه رشد شخص  دیفراهم آورند. هر عضو نسل زد با  یو کارآموز  ییراهنما

 .کند میرا ترس یمدت و بلندمدت وکوتاه یهاکه هدف

 یگرنش یو آفر یپرورش فرهنگ نوآور . 2

مح مشارکت جلب  یبرا  زد،  با  طینسل  اندالهام  ییفضا  دیکار  مشوق  و  باشد.    یهاشهیبخش  نو 

ا   ینوآور  یهارقابت  ،یپردازشهیاند  یها دوره  یبرگزار به   تواندی م  یشیاندهم  یکار  یفضاها  جادیو 

و   یشچال  یهانسل در پروژه  نیدادن ا مشارکت  ن،یکمک کند. همچن  یو نوآور  یگرنش یپرورش آفر

 .برخوردار است ییبالا تینوآورانه از اهم یهاشهیاند یعمل به آنان در اجرا  اریدادن اخت

 کار طیدر مح نینو یهایفناور یریکارگبه  . 3

کار دارد.    طیرا در مح  شرفتهی پ  یاز ابزارها و سکوها   یریگانتظار بهره  تال، ی جید  یعنوان نسلزد به  نسل

باسازمان نو   یفناور  یهارساخت ی ز  د یها  را  ابزارها  نی خود  از  و    یسازآسان  یبرا   تالیجید  یکرده 

برخط   یپروژه بهره ببرند. امکان کار از راه دور و دسترس  تیریو مد  یگروه  یهمکار  ،یکار  یندهایا فر

 .رودی شمار منسل به نیا  نیادیبن یازهایازجمله ن زیبه منابع ن

 و کار  یبر تعادل زندگ دیتأک  .4

با ارائه    دیها بااست. سازمان  نیاد یبن  تیاولو  کی  یا و حرفه   یشخص  یزندگ  نینسل زد، تعادل ب  یبرا 

 ف یوظا  نیبه همکاران کمک کنند تا ب  ژه،یو  یهایمنعطف، امکان کار از راه دور و مرخص  یزمان کار

ساعات حضور   یاجخود تعادل برقرار کنند. تمرکز بر دستاوردها و بروندادها به  یشخص  یو زندگ  یشغل

 .نسل است نیاست که مورد انتظار ا  یکردیرو ،یکیزیف

 و سازنده وستهیارائه بازخورد پ  .5

علاقه  نسل روشن  و  منظم  بازخورد  به  برگزارزد  است.  دوره  یهانشست  یمند  و    یا بازخورد 

سامانه  یریگبهره پا  یهااز  بر  عملکرد  م  هیسنجش  کمک  همکاران  به  و   کندی داده،  قوت  نقاط  تا 

و   تمادبلکه اع  کند،ی آنان کمک م  یا تنها به رشد حرفهنه  کردیرو  نیبهبود خود را بشناسند. ا  یهانه یزم

 .دهدیم شیآنان را به سازمان افزا  یبندیپا

 یسازمان یاجتماع تیگسترش مسئول  .6
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ها  دارد. سازمان  یا ژهیو  تینسل زد جذاب  یبرا   یطیمحستیو ز  یاجتماع  یهاتی در فعال  یهمکار

طراح  توانندی م اجرا   یبا  مشارکت  یاجتماع  تی مسئول  یهابرنامه  یو  و  در کارآمد  کارکنان  دادن 

 .کنند تیرا در همکاران تقو یشغل یداوطلبانه، حس تعلق و معنادار یهات یفعال

 یتوجه به سلامت روان و تندرست  .7

با  سلامت زد  نسل  همکاران  ا در  یسازمان   تیاولو  ک ی  عنوانبه  دیروان  شود.  گرفته    جادینظر 

روان  یبانی پشت  یهابرنامه مشاوره  روان  تی ریمد  یهاکارگاه  ،یشناختمانند  ه  یفشار  تعادل   و  یجانیو 

 .کند یانینسل کمک شا نیا  یشغل یو خشنود ییبه کارا  تواندی م  ریامن و فراگ یکار یفضا یطراح

  جاد یها را در ا بلکه سازمان   کند،ی نسل زد کمک م  یتنها به جذب و نگهدارراهکارها نه  نیا   یاجرا 

نسل پاسخ دهند،   نیا   یازهایکه بتوانند به ن  ییها. سازمانرساندی م  یار ی  نگرنده یو آ  ایپو  یکار  طیمح

 تر عمل خواهند کرد. امروز موفق یرقابت یدر فضا
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