
 
Academy of Organizational 

Behavior Management 

Organizational Behavior Studies Quarterly Print ISSN: 2322-1518 

Online ISSN: 3456-6452 

Summer 2023 (Serial No. 46), Vol. 12, No. 2 
 

 
Presenting a Structural-Interpretive Model Based on 

Identifying and Prioritizing the Preferences of Generation Z 

for Human Resources in Iran's Public Organizations 
 

Javad Ashrafi
1
 

Shams Al Sadat Zahedi (Ph. D.)
2
 

Mohammad Montazeri (Ph. D.)
3
 

Abstract 

Among the factors affecting the effectiveness of public organizations, indicators related 

to the fourth generation of human resources management are of particular importance. This 

research aims to provide an interpretative structural model based on identifying the job 

preferences of fourth-generation employees, dimensions, components, and characteristics of 

fourth-generation human resources management. In terms of the result, this research is 

considered developmental, and in terms of its purpose, it is applied research. The research 

method involves Delphi analysis and structural-interpretive modeling. The indicators 

related to the fourth-generation management of human resources in Iran's public 

organizations were identified and prioritized based on Delphi analysis. Subsequently, 

through structural-interpretive analysis, the following were identified in order of priority: 
leadership style, payment system, feedback system, job promotion system, and work values 

communication system. This research included the value system factor in the autonomy 

variable group. It was also found that indicators such as the payment system, job 

promotion, and communication system are part of the group of dependent variables, while 

indicators of leadership style and feedback system belong to the group of independent 

variables. Based on the results of this research, the payment system and the feedback 

system emerge as crucial motivational factors for the fourth generation of human resources. 

Managers should consider these factors when designing and establishing an effective 

management model and leadership style. 
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 چکیده
های مربوط به مدیریت نسل چهارم منااب    های دولتی، شاخص در میان عوامل مؤثر بر اثربخشی سازمان

بار شناساایی    ای برخوردار است. هدف این تحقیق، ارائه مدل ساختار تفسایری متتنای   انسانی از اهمیت ویژه
ارم مناب  انسانی است. های مدیریت نسل چه ها و ویژگی ترجیحات شغلی کارکنان نسل چهارم، ابعاد، مؤلفه

 قاات یتحقو جاز  انجاام،  هدف ازلحاظو  دشویم قلمدادی ا توسعه قاتیتحقو جز جه،یپژوهش ازنظر نت نیا
مربوط به  های شاخصتفسیری است.  –سازی ساختاری  روش پژوهش، تحلیل دلفی و مدل .استی کاربرد

تحلیل دلفی و سپس براساس تحلیال   براساس رانیا یدولت یها سازمانی در نسل چهارم مناب  انسان تیریمد
ی  سات  رهتار  ترتیب اولویات شاامل    گرفت که بهقرار  شناسایی و اولویت بندیمورد  تفسیری -ساختاری

 ایان  در .ی مای باشاد  کاار  یهاا  ارزش  ارتتاطاات  ظامی و نشغل یارتقا ظام، نبازخورد نظام، پرداخت نظام

 هاایی  شد شااخص  مشخص گرفت. همچنین قرار خودمختاری متغیر گروه تحقیق، عامل نظام ارزشی در

 و گیرناد مای  قارار  وابساته  نظام پرداخت، ارتقاای شاغلی و نظاام ارتتاطاات در گاروه متغیرهاای       همچون
براساس نتایج این  است. گرفته قرار متغیرهای مستقل گروه های ست  رهتری و نظام بازخورد در شاخص

ترین عوامل انگیزشی نسل چهارم مناب  انسانی محسوب  ، ازجمله مهمتحقیق، نظام پرداخت و نظام بازخورد
شوند که مدیران باید در طراحی و استقرار مدل مدیریت و ست  رهتری اثربخش، آنهاا را مادنظر قارار    می

 دهند.
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 مقدمه
 دبایا  هاا  ی زیاادی دارد. ساازمان  هاا  عصر جدید با نیروی کار ابتدای قارن بیساتم تفااوت   نیروی کار در 

ی فناااور را هااا سااازگاری بساایار بااا یی بااا تغییاارات داشااته، ماهیتاااه باادون ماارز بااوده و فناااوری و نااوآوری  

بار   انسانی در عصار جدیاد ساخت و هزیناه     استخدام و مدیریت نیروی ،(. بنابراین52: 6872، 7درنوردند)لیم

خصوص اخلاق کاری، رهتاری  اندازهای متفاوتی در های متفاوت دارای رویکردها و چشم نسلده است. ش

هاایی شاود کاه     تفااهم  یجااد تاااد، یاوس و ناامیادی یاا ساو       تواند عامال ا  ها می و اختیار هستند. این تفاوت

: 6876، 6)کاوگین  کناد  اساسی برای سازمان ایجااد مای  های  صورت عدم اعمال مدیریت مناسب، چالشدر

ای متفاوت از آنچه مرسوم و متاداول   شیوه رو، مدیران نیازمند آن هستند که با کارکنان خود به ازاین .(620

د بار سار   رشا  باه  هایی است که با رقابت رو توجه برای سازمان تفاوت نسلی، موضوعی قابل. بود، رفتار نمایند

ی مختلا   هاا  ی نسال هاا  ارزش (. درک678؛ 6885، 6)اگری و رالساتون رو هستند میاب روبهمناب  انسانی ک

ضرورتی اساسی برای جذب کارکناان دانشای و نگهاداری     نستت به کار و اتخاذ تصمیماتی متناسب با آنان

 ای کاه  ئلهتارین چاالش و مسا    مهام  (.758: 6871، 5)پااری و اورویان   رود شمار مای  بهآنان در فاای رقابتی 

هاای   نیااز  هاا و پایش   ظهاور و ورود نسال چهاارم بادون وجاود زمیناه       یند،رو ههای امروزی با آن روب سازمان

های پیش از خاود   نظر بینش، نگرش، رفتار و کنش با نسلاست. نسلی که ازگیری آنان کار هنیاز برای بمورد

تفسایری   –ئاه مادل سااختاری    له ارائایان مسا   باه  باتوجاه هدف ایان تحقیاق    ،داری دارد. بنابراینتفاوت معنا

. ناوآوری  اسات های دولتی ایران  مناب  انسانی در سازمان Zبندی ترجیحات نسل  شناسایی و اولویتبر  متتنی

 -مادل سااختاری   بار  متتنای  Zبنادی ترجیحاات نسال     بار روش دلفای و اولویات    متتنیاین مطالعه ارائه مدلی 

ون ارائه نشده است. این موضوع در این زمینه تاکنمطالعات محقق، روش مشابهی  براساستفسیری است که 

 وری سارمایه  آمد و اثاربخش بارای افازایش بهاره    کار راهتردمشی و  واند زمینه مناستی برای تدوین خطت می

 انسانی در سازمانهای دولتی فراهم نماید.

زمیناه حااور ایان    ها در آینده بتوانند با شناخت بهتر و اتخاذ ست  رهتری اثربخش  تا سازمان باشد می 

هاای ماادرزاد    کاه اولاین نسال دیجیتاالی     – Z فوذ نسال ن ،دیگر ازطرف طور کارآمد فراهم نمایند. هنسل را ب
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تاار شخصایتی   ترین رف جوی حقیقت، اصلیتوثیر قرار داده و جسترا تحت  های دولتی سازمان ،محض هستند

وجاود   پذیری را باه   ای از ارتتاط سابقه سطح بی فناوری،. (770: 6878، 7)تونگ ستو الگوهای مصرف آنها

باا تر   فناوراناه آورده است. این باعث شده تغییرات نسلی اهمیت بیشتری پیدا کنناد و سارعت رویادادهای    

بارای کااهش و رفا     هاای جاذاب.    هام فرصات   ،دنتاال دارد  هام چاالش باه    ها سازمانرود. این تحول برای 

مناب  انسانی بسیار ضروری است کاه ایان   Z عه ترجیحات نسلها مطال بخش از فرصتها و استفاده اثر چالش

 انجام شده است. ،پاسخ به چنین ضرورتی برایتحقیق 

 

 مبانی نظری
 مفهوم نسل

واقا   درهنگاام.   کناد: تولاد و وقاای  باه     ، وجود ی  نسل را مشاخص مای  نظر محققان دو عامل اصلیاز

ی هاا  و نگااه  هاا  ، دیادگاه، ارزش ها زمان تجربه های تولد مشترک دارند و در طول گروهی از مردم که سال

کلی یا  نسال   طاور  به .(428: 6884، 6)ادموندز و تورنر دهند ، ی  نسل را تشکیل میمشترک با هم دارند

 (.67: 6875، 6)م  کیندل و ولفینگرگنجد  میسال  68-74در مدت زمان حدود 

 

 های منابع انسانی معرفی نسل

 6وزاد(نسل انفجار جمعیت )نسل پرن 

انقلاب اطلاعاتی دوران  شود. )بیتی بوم= انفجار جمعیت( را شامل می 7425تا  7452های  متولدین سال

کردن کاه بارای کاار    "تادان به کاار هساتند  مع"(. آنها 4: 6884، 4آنها رادیو و تلویزیون است)تاپ اسکوت

صورت دستی انجام  هو کارها بیشتر بای نداشته ملاحظه ها فناوری، پیشرفت قابل کنند. در آن سالزندگی می

ساال   28دانند و تمایل دارناد حتای بعاد از    عصر می 4صتح تا  0شده است. آنها روز کاری را حداقل از می

منجار شااده نگرشای کمتاری بااه     ،اناداز  هاای زنادگی و کمتااود پاس    بودن هزیناه ؛ التتاه بااا  هناوز کارکنناد  
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هاای کااری وجاود دارد    های جوان در محایط بین آنها و نسلتوجهی  . لذا تنش قابلبازنشستگی داشته باشند

تار   و اعتقاد دارند هرچه روز طاو نی  مدت است اشتغال طو نی ( تعری  آنها از شغل،4: 6872)مرادخانی، 

کناد و  (. این نسلی است که از سختگیری قدردانی مای 16: 6886، 7باشد، دستمزد با تر خواهد بود)هاتفیلد

 (.762: 6876، 6کوش و فداکار هستند)گانچواختخودشان افرادی س

 

 (Xنسل ایکس )

آنان دانش جهاانی بیشاتری نساتت باه بومرهاا دارناد.        .شود را شامل می 7414-7424های  متولدین سال

هاسات. اعااای ایان نسال      ی اخص آن ساال ها و ... از مهندسی رایانهظهور لوح فشرده، کنترل از راه دور، 

(. نظام بروکراسی در 768: 6878، 6)تونگ دانند عادل بین کار و زندگی را ارجح میو ت ندکوشافرادی سخت

گار   نسال خاودگردان، ارتتااط    عناوان  محققان آنهاا را باه   این دوران رشد و نرخ بیکاری فزونی گرفته است،

ماالی  را ازنظار   دهناد. آنهاا   ه کاار را باا کیفیات باا  انجاام مای      کا  کنند می تهاجمی و التته سازگار توصی 

شمارند. به اعاای این نسال فرزنادان والادین تنهاا      نفس برمی به گرا و دارای اعتماد کار، بدبین، عمل محافظه

5ی کلید قفلها بچه"
 گاذاری کنناد   دهند در توساعه شخصای سارمایه    . نسل ایکس ترجیح میاند لقب داده "

آنهاا  ت را برای انجام آن کار دارند. (. آنها ی  کار را انتخاب و احساس نهایت مسئولی14: 6886)هاتفیلد، 

 (.1: 6870، 4)کرو و یانگ کنند برای رسیدن به تعادل تلاش می

 

 (Y) نسل وای

یل الکترونیکای، تلفان   را وساا  Yگیرد. دنیای کارمندان نسال  میرا دربر 7445-7408ی ها متولدین سال

و ارتتاطاات   "چاالش فنااوری  "(. 76: 6877، 2رسانی فوری و اینترنت احاطه کرده است )واناگ  همراه، پیام

آفرین شاده   عنوان ی  چالش جدید برای کارفرمایان شروع و مشکل محور در محیط کار به آزاد با فناوری

و اوقات فراغت آنان نیاز توساط فنااوری    است. کارکنان این نسل با کمتودهایی به زندگی ساختارمند متتلا 
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 زمان را بیش از رواباط بارای اعااای ایان نسال ارزشامند نماوده        ظهور فناوری ارزشمحاصره شده است. 

 نوشاتن را تارجیح و باا    Y عین رشد وسایل ارتتااطی کارکناان نسال   و در (162: 6882، 7)برناردین و روسل

بینی برای ماندن در ی  کار بارای مادت طاو نی تالاش و پیشارفت       برخورداری از سطح اطمینان و خوش

 (.4: 6875، 6)مورگان دهند وکید قرار میهای خود مورد ت کاری را با اتکا به مهارت

 

 (zنسل زد )

تااکنون متولاد    6888هاای   در باازه زماانی باین ساال     اهاعاای نسل زد یا همان شهروندان دیجیتال تقریتا 

فردی هستند و شنوندگان خوبی نیستند.  های ارتتاطی بین این نسل فاقد مهارت ها خلاف سایر نسلاند. بر شده

دلیال علاقاه ایان نسال باه       . باه پذیرد های اجتماعی صورت می طریق رسانهها با سایرین عمدتو ازلمات آنمکا

هاا را  جمعای آن  مشاهده کرد که امکان ارتتاط دساته  هایی گاه را در وب هاتوان تعداد زیادی از آن فناوری می

 هاا تفاوت فاحشی دارد و این بدان ستب است کاه آن  ها فردی نسل زد با سایر نسل کنند. روابط بین فراهم می

همچناین تحات عناوان     Zحاد از فنااوری، نسال    از بیشدلیل استفاده  ها جدایی فیزیکی دارند. به از سایر نسل

6نسل خاموش"
همیشه به  هاآن (.77: 6875، 5)مورگانشوند  ، یا نسل بعدی شناخته میi ، نسل ساکت، نسل"

عناوان بخشای از اجتمااع خاود      هبوک، یاا گوگال را با    همچون فیس هایی گاه باینترنت دسترسی دارند و و

 شناسند. می

کاام،   یاان دیجیتاال، نسال رساانه، نسال دات     ی اینترنتی، نسل دیجیتال، بومها را تحت عناوین بچه Zنسل 

ی و ی اصلی این نسال اتکاا باه فنااوری، آزادی، فردگرایا     ها خوانند. مشخصه یا نسل همیشه آنلاین می iنسل

لحااظ   ( باه X(. بین این نسل و والدینشان )یعنای نسال   6878، 4باشد )لویکایت اعتیاد به فناوری و سرعت می

نت هستند. اعااای  و اینتر GSMفرزندان رایانه،  Zی فاحشی وجود دارد. نسل ها تفاوت ،استفاده از فناوری

نشاان کاه باه    دگی کنند. در مقابال والدی تغییر را بشناسند و در آن زن کنند تا جهان درحال این نسل تلاش می

هاا   از کودکی باا فنااوری   هااند. آن لی هستند که در فناوری متولد شدهنس Zاند، نسل  فناوری عادت داده شده
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توانناد   ها مای ی اجتماعی اعتیاد دارند. آنها ی اجتماعی و شتکهها اند. اعاای این نسل به رسانه زندگی کرده

در چند ثانیه با افراد مختلفی در سراسر دنیا ارتتاط برقرار کرده و به متادله دانش و اطلاعات بپردازناد. نسال   

Z عناوان یا  ناوآوری. یکای از      کناد؛ ناه باه    ی نگااه مای  ناپاذیر از زنادگ   عنوان جزئی جدایی هبه فناوری ب

شاود   مند باشند و این باعث می ختلفی علاقهتوانند به موضوعات م های مهم این نسل این است که می ویژگی

توانایی بهتری داشته باشد. این نسل  ،سازی بین چشم و گوش و دست ها در هماهنگ که نستت به سایر نسل

شادن   های دیگری همچاون اجتمااعی   است. ویژگیمند  خلاقیت علاقهکننده  سهیلی تها و بازی ها به فعالیت

هاا  رود آن گرابودن اسات. انتظاار مای    بودن و نتیجه عت، اثربخشی، عجولگرابودن، سر ازطریق اینترنت، عمل

ی پیشاین داشاته باشاند. آنهاا     هاا  تری نساتت باه نسال    تری زندگی کنند و عمر طو نی در شرایط بهتر و سالم

کاار خاود   و توانند از ایان آماوزش در کساب    اند و می ها دیده مندتری نستت به سایر نسل های هدف آموزش

از فنااوری،   ماؤثر ی این نسل توانایی انجام وظای  متعدد در ی  زمان، استفاده ها د. سایر ویژگیبهره گیرن

 فردگرایی، خلاقیت و ترجیح مشاغل و وظای  منعط  است.

 

 Zو نسل  Yوکاری نسل های کسب مقایسه ارزش

 

 (11: 8112، 1)کرو و یانگ Zو نسل  Yوکاری نسل های کسب مقایسه ارزش .5جدول 
های مربوط به  ارزش

 وکار کسب
 Zنسل Yنسل 

های اساسی نستت به  ارزش

 شغل و محل کار
Abebi (2016), 

Clark,2019 

کار می کنند تا زندگی کنند. کار هوشامندانه را  

بااه کااار سرسااختانه و طااو نی ماادت تاارجیح     

 دهند. می

 نیازمند ساختار و راهنمایی هستند.

 دارند.تشکی  در فرایند و نحوه انجام کار 

وسیله ایجااد   زندگی به کار ارجحیت دارد. کار به

 تنوع و سرگرمی را دوست دارند.

 ای هستند. چندوظیفه

 شوند. کارآفرینان موفقی می

 تحمل تنوع با یی دارند.

 بهتود شغلی

Grow, Y& nag (201 8)، 
Goh, & Jibe (2019 ) 

 

 دهند. شغل منعط  را ترجیح می -

فعا نه در بهتود شغلی با تمرکز بر  رویکرد پیش-

کسااب تجریااه و مهااارت در داخاال و خااار  از  

 دهند. شغل موازی را ترجیح می-

ورود به شغل با کساب تجرباه بیشاتر را دوسات     -

 دارند.

                                                                                                                                             

1. Grow & Yang 
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های مربوط به  ارزش

 وکار کسب
 Zنسل Yنسل 

 سازمان دارند

 های ممکن مشتاق هستند. برای فهم تمام گزینه -

 گرا هستند فرصت-

 یادی دارند.در اهداف شغلی تغییرات ز -

 ست  شغلی
Seemiller& Grace, 

2017) )D.Stillman& 

 کنند. کارکردن تا حصول نتیجه کار می-

 هستند. "ات را هم بکن زندگی"دارای ذهنیت: -
 ست  کارکردن منعط  را دوست دارند.-

ماادت و منعطاا  را بیشااتر دوساات   کااار کوتاااه -
 دارند.

 مشتاقند.بندی آن  برای طراحی محل کار و زمان -
 ست  کاری متغیر را دوست دارند. -

ست  ارتتاطات در محیط 
 شغلی

Rodríguez& et 
al,(2019),Goha& 
Okumusb,(2020) 

 دهند. ارتتاط غیررسمی را ترجیح می-

مسااتقیم و یااا ازطریااق ایمیاال ارتتاااط برقاارار    -
 کنند. می

 نیازمند بازخورد هستند.-
 کنند. ار میبا مشتری از طریق ایمیل ارتتاط برقر-

 بینند. همکاران را همچون دوستان می-
ارتتاطات باز با همکاران جهت حال مشاکلات   -

 را دوست دارند.

محااور را  ارتتااط ساری ، غیاار رسامی و فنااوری     -
 دهند. ترجیح می

های سری  ارتتااط   با مشتری ازطریق ایمیل و پیام -
 کنند. برقرار می

 دوست دارند.مند و انگیزاننده را  ارتتاطات هدف -
ارتتاطات غیر رسمی و اجتماعی باا همکااران را    -

 دهند. ترجیح می
بحث و تتاادل نظار درماورد حال تعارضاات را       -

 دوست دارند.

 وفاداری به سازمان
Gajda(2017) 

 کنند. توازن بین خانواده و شغل ایجاد می

نه تنها توازن بین خانواده و شغل بلکه توازن بین  -
ط و بهتاود شخصای را دوسات    کسب و کار، رواب

 دارند.
 دهند. ساعات کاری منعط  را ترجیح می -

تشری  مساعی و وظای  شغلی بیشتر را دوست  -
 دارند.

 انتظارات شغلی
Lanier 

(2017)Twenge(2017) 

 دنتال علت وجودی برای ی  شغل هستند به-

 در جستجوی روابط برای شغلی دیگر هستند.-

 دوست دارند.محیط کاری خوشایند  -

 اشتیاق برای تغییر بیشتر دارند. -

 آموزش و توسعه
Seemiller& Grace, 

2017) )D.Stillman& 

 تمایل به فهم دقیق الزامات شغل دارند.-
 انعطاف در یادگیری دارند.-

ذهنیاات رهتااری در آناااان رهتااری براسااااس    -
 هاست. ها و مهارت پتانسیل

 پذیری بیشتری دارند. تمایل به ریس -
عنااوان  شااتتاهات را نادیااده گرفتااه و آن را بااه   ا-

 کنند. بخشی از یادگیری قلمداد می
 مند به کار گروهی هستند. علاقه-

 همراه سرگرمی را دوست دارند. آموزش -

 مند به کار گروهی هستند. علاقه -کافی است که ی  سااختار کلای از وظیفاه را    -بازخورد نستت به کار انجام 
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های مربوط به  ارزش

 وکار کسب
 Zنسل Yنسل 

توصاای  کنیااد و آنااان بااه خاااطر شخصاایت       Gajda(2017) شده

 آیند. خودکفایشان از عهده کار بر می

 علاقه مند به دریافت بازخوردهستند. -

مفهوم اقتدار در سازمان و 

 &Grow, Y ساختار شرکت

nag (201 8)، Goh, & 

Jibe (2019 ) 
 

اعتماااد چناادانی بااه اقتاادارگرایی در سااازمان   -

 ندارند.

 گیرند. قرار نمیتوثیر جتر سازمانی  تحت-

 دهند. قوانین بوروکراتی  را تغییر می-

 اعتماد با  به اقتدارگرایی دارند.-

 پذیرند. سا ر را نمی قوانین دیوان -

به جتری که موجب بهتود استعدادهایشان شاود   -

 گذارند.  احترام می

 فناوری در محیط کار
Rodríguez& et 

al,(2019),Goha& 

Okumusb,(2020) 

ت نیاز فناوری باید مورد اساتفاده قارار   درصور-

 گیرد.

 کنند. تاپ استفاده می از موبایل و لب -

 کنند. از اینترنت استفاده می -

ساعت و هفت روز  65ها را در  ها و تلفن ایمیل -

 کنند. هفته چ  می

 روزترین فناوری اشتیاق دارند. برای کار با به -

انجام بهتر کارها عنوان ابزاری برای  از فناوری به -

 کنند. استفاده می

از اینترناات باارای پااژوهش و برقااراری شااتکه     -

 کنند. اجتماعی استفاده می

هاای اجتمااعی را    هاا و رساانه   هاا، موبایال   ایمیل -

 کنند. صورت دائم چ  می به

 &Rodríguez بازنشستگی

et al,(2019),Goha& 

Okumusb,(2020) 
 

م زودتار  اناداز کان   من اگار پاس  "دارای ذهنیت 

 هستند. "شوم بازنشسته می

 به داشتن تجربیات متفاوت و متعدد تمایل دارند.

 توان با اطمینان صحتت کرد. در این مورد نمی-

 انگیزش از طریق
Zhitomirsky-Geffet & 

Blau(2017) 

 عوامل برانگیزاننده آنان عتارتند از:

 آزادی عمل؛ -

 سرگرمی؛-

 حقوق مناسب؛-

 ازای افزایش ساعات کار؛افزایش حقوق به -

 بخش؛ جو مناسب و لذت-

 کشیدن اقتدار و تخصص. چالش به-

 عوامل برانگیزاننده آنان عتارتند از:

 رضایت شخصی؛-

 فرصت برای کار تیمی و اجرایی؛-

 نیاز به سرگرمی و کنترل محیط؛-

 داربودن شغل؛ معنی-

 شدن؛ قهرمان-

 های خلاق؛ کار با انسان-

 کار منعط ؛-

 های جدید. مهارتکسب -

 رضایت شخصی برایشان مهم است. دهند. ترین زمان کار را انجام می در کوتاه Gajda(2017) انجام کار
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 zهای نسل  ویژگی

خصوص نسل شره دربا تحلیل ادبیات موضوعی منت ،ی نسل چهارم مناب  انسانیها استخرا  ویژگیبرای 

و پژوهشای برحساب ادبیاات    کاه اشاتراک گفتماانی    را یی هاا  ویژگای  شاد ضد و تحلیل محتوای آن تلاش 

 .شودصورت ذیل ارائه  ه( ب6قالب ی  جدول)، شناسایی و دردارندموضوعی دردسترس 

 
 zهای نسل  ویژگی. 2جدول 

 منبع ها ویژگی

 Zhitomirsky-Geffet & Blau2017 خلاق )خلاقیت در کار(

 nag 2018، Abebi ,2016 & کارآفرین

 Grow, Y& nag 2018، Goh, & Jibe 2019 پذیر متناسب با شرایط ، ساعات کاری مختل  و...(منعط  )انعطاف 

 Luttrell & McGrath 2021 بازخوردگرا )نتیجه کار و بازخورد اقدامات برایشان مهم است(

 Gomez.2020 انتظارات با  )متوق  ، خواستار شرایط مالی و پرداخت مناسب و..(

 ANNIE E ,2021, Clark,2019 )قابلیت انجام چند وظیفه ، ماتریس وظیفه(ای  چندوظیفه-

 Zhitomirsky-Geffet & Blau2017 اتکا به فناوری

گرا )بر عمل و چگاونگی انجاام کاار و ابعااد وظاای  و اهاداف        عمل

کنند. بیشتر متفکر بوده و بر پیشرفت کار و چگونگی رسیدن  تمرکز می

چینناد و   آنها نقشه کل مسایر را از ابتادا مای    کنند. به اهداف تمرکز می

کنند تا به بهتارین شایوه و بادون توقا  باه نتاایج        موان  را شناسایی می

 نهایی برسند(

Francis and Hoefel,2020 

 Priporasa& et al,2019 ها با دیگران  ها و شتاهت ها، تفاوت خودآگاه )شناخت ویژگی

 نفس دارای اعتمادبه
Rodríguez& et al,2019,Goha& 

Okumusb,2020 
 

هاای متعادد    محور )دارای ستد مهارتی، توانایی انجام فعالیات  مهارت-

 و..(
Gajda2017, Oblinger,2003, 

Clark,2019:83Scholz& 

 Rennig,2019, Lanier ,2017, Twenge,2017 های اجتماعی و...( ارتتاطات اجتماعی با  )ارتتاط با رسانه

 تمایل به پیشرفت در محل کار، توسعه شغلی و...(طلب )  توسعه
, Cogin,2012, ,Gomez 

2019 Seemiller& Grace,  ،2017 
D.Stillman& 
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 پیشینه پژوهش
 ( آمده است.6ی مرتتط با تحقیق در جدول )ها خلاصه برخی پژوهش

 

 منبع ها و نتایج و نقد تحقیق یافته عنوان تحقیق

توثیر گرایش تحصیلی در 
دانشگاه و اثربخشی برندینگ 
کارفرما بر جذب و بقای نسل 

 زد

هاای شاغلی گروهای     گرایش تحصیلی مورد انتخاب دانشجو بار ارزش 
 داری ندارد.  دانشجویان نسل زد توثیر معنی

هاای   نقد : عدم توجه به ترجیحات نسل زد و عدم تعریا  دامناه ارزش  
 دانشجویان نسل زد

گیمترگسان و 
 7 ندبرگ

(6874) 

های کارآفرینی  تحلیل ویژگی
 نسل زد

نفار از نسال    555دانشجوی امریکایی که از بین آنها  7887تحقیق روی 
زد بودنااد، انجااام شااد. نتااایج ایاان تحقیااق نشااان داد اعاااای نساال زد   

بین هستند و وابستگی آنها به  حال خوش گرا و درعین کارجویانی ایدئال
نجار اجتمااعی اداماه خواهاد    شدن آن به ی  ه رسانه اجتماعی تا تتدیل

 یافت. 
گیاری از مطالعاات تطتیقای بارای تعمایم بهتار نتاایج از         نقد: عادم بهاره  
 توجه این تحقیق است. خلأهای قابل

 6ادکو یو اس آ
(6872) 

ی   :Z های کاری نسل ارزش
 تحلیل بین المللی

به بررسی تلاش برای انجاام   Zو  Yنفر از نسل  5822ای روی  در مطالعه
هاای   شغل، انتظارات شغلی، و تجربیات شغلی دو گروه پرداخات. یافتاه  

دهد. نسل زد وفاداری بیشتری را به سازمان نستت به  این تحقیق نشان می
 دارد. Yنسل 

های فرهنگی در تحقیاق مای تواناد نتاایج را تاا       نقد: عدم توجه به مؤلفه
 حدودی مخدوش نماید.

 6رندستات
(6872) 

تغییرات در  :Z جهان نسل
طراحی شهری، معماری و 

 ها محل کار شرکت

فروشای، مساکونی،    در محایط کاار، خارده    zبا تحلیال انتظاارات نسال    
بارای درک   شاود کاه   های ست  زندگی مشخص می فرهنگی و محیط

تغییرات موردنیاز در طراحی شهری، معماری و محیط کاری موردنیااز  
را کاه ایان نسال جدیاد بار هنجارهاای فرهنگای و         ، باید تاوثیری zنسل 

 اجتماعی در حال تکامل خواهد داشت، مورد مطالعه قرار داد.
 شده های ارائه های متقن برای گزاره نقد: عدم ارائه داده

 رکین و جان 
 (6870) 5کورت

                                                                                                                                             

1. Gimbergsson and Lundberg 

2. Adecco USA 

3. Randstat 

4. Larkin, Celine M.; Jancourt, Melissa 

https://www.ingentaconnect.com/search;jsessionid=wg49m96ugrb5.x-ic-live-02?option2=author&value2=Larkin,+Celine+M.
https://www.ingentaconnect.com/search;jsessionid=wg49m96ugrb5.x-ic-live-02?option2=author&value2=Jancourt,+Melissa
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 منبع ها و نتایج و نقد تحقیق یافته عنوان تحقیق

راهکارهای توانمندسازی مناب  
 نسلی انسانی؛ ی  مطالعه بین

هاای رهتاری    نسل زد به توانمندسازی و شجاعت بیشتر از سایر ویژگای 
به صفاتی همچون شافافیت و   Yکه نسل  دهد، درصورتی علاقه نشان می

 ارتتاطات باز اهمیت می نهد. 
توسعه راهکار مشخصی ارائه ننموده  نقد: این تحقیق برای جوام  درحال

 کرده است.های دولتی را مطالعه ن اینکه سازمان است . ضمن

 7سودکسو
(6870) 

ازطریق آگاهی  Z درک نسل
جمعی: توثیرات برای کار و 

 اشتغال

های کار خود را  گیری آنها ارزش های شکل خاطرات جمعی فرد از سال
 دهد. تحت توثیر قرار می

از نقااط  Zهای شخصایتی نسال    بر مؤلفه 74نقد: توجه به توثیرات کووید
ازحد بر فرهناگ جناوب شارق     د بیشقوت این مطالعه است . ولی توکی

پاذیری مطلاوب از نقااط ضاع  و      آسیا) کشاور تایلناد( و عادم تعمایم    
 خلأهای تحقیق است.

 (6874) 6کینگ

های تفاوت  فراتحلیل پژوهش
های  های کاری در نسل ارزش

 مختل  نیروی انسانی

 باشد. های مختل  متفاوت می ارزش کاری، بین نسل
 ها مفهومی مرتتط با یافتهنقد: عدم ارائه مدل 

خیراندیش و 
 (7641همکاران )

نسلی  های بین مقایسه تفاوت
های محیط کاری  میان ارزش

مناب  انسانی در بان  ملی و 
 بان  رفاه

 

های کاری،  های کاری، روش عنوان ارزش ها در مواردی که آنها به نسل
درون و شادن در   اخلاق کاری، چگونگی برقاراری رواباط و اجتمااعی   

 .باشند متفاوت می ،کنند بیرون محیط کاری ادرک می
 های دولتی در سازمانZها و نیازهای نسل  نقد: عدم توجه به تفاوت

نژاد چاری  قلی
(7644) 

 

 پژوهش شناسی روش
 قیا تحق نیا ا انجاام،  هادف  ازلحااظ . دشو یم قلمدادی ا توسعه قاتیتحق جز  جه،ینظر نتپژوهش از نیا

 ناوع  از ها دادهی گردآور منطق لحاظ به مطالعه نیای پژوهش کردیرو درواق  .استی کاربرد قاتیتحقو جز

ی مدل مادیریت  ها و شاخص ها مؤلفه قیتحق ینظر یمتان یبا بررس ابتدا منظور نیبد است؛ی اسیق -ئیاستقرا

سپس براساس استد ل قیاسای باا    د.ش نیو تدو هیته یانتقاد یابیبراساس روش ارز نسل چهارم مناب  انسانی

 یها ، شاخصی مرتتط با موضوع تحقیقها مدیریت مناب  انسانی و رشتهرشته  از متخصصان نفر68 مشارکت

                                                                                                                                             

1. Sodexo 

2. King 
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تحلیال دلفای و ساپس     براسااس  رانیا ا یدولتا  یهاا  ساازمان ی درمنااب  انساان   نسل چهارم تیریمربوط به مد

  .تگرفمورد تحلیل قرار  تفسیری -تحلیل ساختاری براساس

در ایان   هاا  داده های کیفی و کفایات  راستای ماهیت پژوهشپژوهش نیز در نفر در این 68 علت انتخاب

 دلیل الزام باه  تفسیری به-ایجاد انحراف در تحلیل ساختاری باشد، زیرا تعداد با تر، باعث از جامعه می سطح

هاا و   ، شااخص دیروش ارزیاابی انتقاا   ابتادا باا اتکاا باه     ،اسااس  د. باراین شو می 7)نما(استفاده از شاخص مد

لیست امتیازی تادوین   درقالب چ  رانیا یدولت یها سازمانی در نسل چهارم مناب  انسان تیریی مدها مؤلفه

نطق روش تحقیق، طرح تحقیق، تحقیق، م معیار اهداف براساس این روش ابتدا تحقیقاتی که براساس شدند.

و ارزش  هاا  و شفاف یافته نظری تحلیل، بیان و پذیری، دقت تجزیه عکاس، انها آوری داده برداری، جم  نمونه

عناوان تحقیقاات    ، باه نمودند را کسب68 امتیاز، امتیاز با ی 48-8بین متخصصان از  تحقیق براساس نظرات

نسال   تیریماد  مادل ی مناساب بارای تعیاین    هاا  یعنی، انتخااب کلیادوا ه   دوم پژوهش مطلوب، وارد مرحله

 یهاا  شاده در پاژوهش   گرفتاه  کاار  ههاای با   براسااس فراوانای شااخص    اداماه و در شادند ، ینمناب  انسا چهارم

های پژوهش بارای تحلیال    و شاخص ها مؤلفه لیست امتیازی تحلیل ارزیابی انتقادی، چ  براساسشده  تویید

هاا و   با مشارکت اعااای پانال، شااخص    تحلیل دلفی و براساس. در گام بعدی این پژوهش دش دلفی تعیین

و در گاام آخار    گرفت توافق مورد برازش قرار دو معیار میانگین و ضریب براساس شده ی شناساییها مؤلفه

دارای اولویات و   یهاا   یاه  تفسایری -تحلیال سااختاری   براسااس ها،  شاخص و ها مؤلفهشدن  به نهایی باتوجه

نفار از   68تحقیق شاامل کنندگان این  مشارکت د.ش مشخص در مدیریت مناب  انسانی نسل چهارمگذار توثیر

. در بخاش اول  باشاند  های مرتتط باا موضاوع تحقیاق مای     ی مدیریت مناب  انسانی و رشتهها رشته متخصصان

ایان افاراد ازطریاق     عنوان اعاای پانل حاور داشتند که نفر از متخصصان به68تعداد 6یارزیابی انتقاد یعنی

محقاق   گیری، انتخاب شدند. در این روش نمونهل اعاای گروه پان عنوان گیری کیفی همگن به روش نمونه

توانناد   باا جزئیاات زیااد از باین کساانی کاه مای        ی خود را با هدف کسب دانش عمیاق، متمرکاز و  ها نمونه

 نمود.انتخاب  اختیار پژوهشگر بگذارند،اطلاعات زیادی را در

 

 
                                                                                                                                             

1. Mode 

2. CASP 
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 . مشخصات اعضای پنل خبرگان6جدول 

 تحصیلات سال -سن جنسیت مورد
 - سابقه کار

 سال

 78 شناسی سازمانی و صنعتی دکتری روان 62 مرد 7کننده شماره مشارکت

 74 دکتری مدیریت آموزشی 54 مرد 6کننده شماره مشارکت

 2 دکتری مدیریت مناب  انسانی 64 زن 6کننده شماره مشارکت

 76 دکتری رفتار سازمانی 54 مرد 5کننده شماره مشارکت

 2 دکترای مدیریت مناب  انسانی 58 مرد 4کننده شماره مشارکت

 75 دکتری مدیریت آموزشی 46 زن 2کننده شماره مشارکت

 2 گرایش سازمانی-دکتری کارآفرینی 62 زن 1کننده شماره مشارکت

 2 دکتری رفتار سازمانی 60 مرد 0کننده شماره مشارکت

 1 دکتری مدیریت مناب  انسانی 56 زن 4کننده شماره مشارکت

 0 دکتری مدیریت مناب  انسانی 65 زن 78شماره کننده مشارکت

 1 شناسی دکتری جامعه 64 مرد 77کننده شماره مشارکت

 4 شناسی دکتری روان 57 مرد 76کننده شماره مشارکت

 1 دکتری مدیریت مناب  انسانی 58 مرد 76کننده شماره مشارکت

 4 دکتری مدیریت مناب  انسانی 60 مرد 75کننده شماره مشارکت

 1 دکترای جامعه شناسی 64 مرد 74کننده شماره مشارکت

 76 دکتری مدیریت دولتی 54 مرد 72کننده شماره مشارکت

 77 دکتری مدیریت مناب  انسانی 56 مرد 71کننده شماره مشارکت

 4 دکتری مناب  انسانی 60 زن 70کننده شماره مشارکت

 76 سازمانیدکترای مدیریت رفتار  51 مرد 74کننده شماره مشارکت

 74 دکتری مدیریت دولتی 50 مرد 68کننده شماره مشارکت

 

 سازی ساختاری تفسیری فرایند مدل

و دریافات نظار    گذشاته  مطالعاات  بررسای  باا  مرحلاه  ایان . مسئله به مربوط متغیّرهای شناسایی: اول گام

 شود. کارشناسان انجام می
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 بررسای  هم با دو دوبه صورت به متغیّرها مرحله، این در. ساختاری خودتعاملی ماتریس تشکیل: دوم گام

 :پردازد می متغیّرها روابط تعیین به ذیل نمادهای از استفاده با دهنده پاسخ و شوند می
 

 . تعیین روابط متغیرها1جدول 

 مفهوم نماد

V  iبه منجر j ستون به منجر سطر(شود می( 

A J به منجرi سطر به منجر ستون(شود می( 

X دوطرفه  رابطهi وj دارد وجود. 

O ندارد وجود معتتری رابطه. 

 

 مااتریس  یا   به ساختاری خودتعاملی ماتریس مرحله، این در. اولیه دسترسی ماتریس ایجاد: سوم گام

باه صافر    Oو  Aطریق تتدیل نمادهای آید. از دست می هب اولیه دسترسی ماتریس و شود می تتدیل دویی بهدو

ح مااتریس  دویی تتدیل شده که به اصاطلا   بهبه ی ، ماتریس خودتعاملی ساختاری به ماتریس دو Vو  Xو 

 شود. دسترسی اولیه خوانده می

دسات آماد، باا     از آنکاه مااتریس دسترسای اولیاه باه      گام چهارم: ایجاد ماتریس دسترسای نهاایی. پاس   

 آید. دست می به پذیری در روابط متغیّرها، ماتریس دسترسی نهایی کردن انتقالوارد

 دو قاعده ذیر: براساس بندی بخش: پنجم گام 

ی و مجموعه مشترک معایّن کارده،   ستون مجموع خروج براساسقاعدۀ اول: مجموع فراوانی عناصر را 

 شود. میبندی  ترین فراوانی سطح ترین تا بزرگ ترتیب از کوچ  به

 بااه باتوجااهاولااین جاادول  براساااسقاعادۀ دوم: طتااق ایاان قاعااده کااه بااه قاعاادۀ تکاارار معااروف اساات،  

بنادی   ترین مجموع فراوانی در ستون مجموع خروجی و مجموع مشترک، عنصر یاا عناصار ساطح    کوچ 

شاود. فرایناد حاذف و رواباط      شده از جدول حذف و مجادداه قاعاده اجارا مای     بندی شوند. عناصر سطح می

 یابد. غیرمستقیم تعمیم می

 .7میزان وابستگی تحلیل قدرت نفوذ وو  گام آخر: تجزیه
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 ی پژوهشها یافته
 روایی محتوایی

گیاری   منظور اندازه ای که به گیری خصیصه از میزان کارایی آن برای اندازه روایی آزمون، عتارت است

ی هاا  بودن اساتنتاط بودن، بامعناابودن و مفیاد   آزمون مناسب رواییمقصود از . آن خصیصه ساخته شده است

 (.58: 7615 ،آید )هومن عمل می های آزمون به خاصی است که از روی نمره

راحی شده اسات. جهات محاساته    ( ط7402)5این شاخص توسط  وشه توایی:شاخص نستت روایی مح

شود و با توضایح   تخصص در زمینه محتوای آزمون موردنظر استفاده میاین شاخص از نظرات کارشناسان م

هاا خواساته   ، از آنهاا و ارائه تعااری  عملیااتی مرباوط باه محتاوای ساؤا ت باه آن        هااهداف آزمون برای آن

گویاه ساودمند   "، "گویاه ساودمند اسات   "بخشی لیکرت  براساس طی  سهاز سؤا ت را  شود تا هری  می

ی دیگاری نیاز   ها بندی دسته اهبندی کنند. التته بعد طتقه "ولی ضرورتی ندارد ،استگویه سودمند " و "نیست

 :شود ر، نستت روایی محتوایی محاسته میفرمون زی براساستوسعه داده شده است.سپس 

    
    

 

 
 

 

     

تعاداد   Nاناد و   را انتخااب نماوده   "سودمند اسات "تعداد متخصصینی است که گویه    در این فرمول 

متخصصاین و  تعداد  براساسقتول است که  حد قابل Iباشد  کننده در نظرسنجی می مشارکتکل متخصصین 

 شود. ها تعیین می تعداد پرسش

اسااس   د که براینشاستفاده  CVRروایی محتوای  از روش شده، ی ساختهها روایی پرسشنامه تویید برای

کاه در  طور هماان  داده شاود.  مؤلفاه هر  امتیاز  زم به (5)نفر اعاای پانل خواسته شد، براساس جدول  68از

دو  براسااس باا مشاارکت اعااای پانال،      تحلیل دلفای و  براساس ها روش پژوهش توضیح داده شد شاخص

ی پاژوهش از روش روش ارزیاابی   هاا  مؤلفاه دند و برای تعیاین  شو استخرا  توافق  معیار میانگین و ضریب

مقیااس   CVR مقادار  اینکاه  باه  باتوجاه  کارد کاه  آماده مشاخص    دسات  هبا  نتیجاه . شده استانتقادی استفاده 

، از هاا  منظور تعیاین پایاایی پرسشانامه    . بهدش تویید تحقیق یها مؤلفه است، اعتتار محتوایی56/8 بزرگتری از

 توافق در تحلیل دلفی استفاده شده است.ضریب 

                                                                                                                                             

1. Lawshe 

https://analysisacademy.com/3339/%D8%B1%D9%88%D8%A7%D8%A6%DB%8C-%D9%85%D8%AD%D8%AA%D9%88%DB%8C.html
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 شده تعیین یها شاخص روایی .4 جدول

فه
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ی
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ی
ور
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جه
نتی

 

 محاسبه نحوه
 /تأیید

 حذف

ری
رهت
  

ست
 

 گرا تحول
این نسل عامل تغییر و تحول 

 .ها خواهند شد در سازمان
- - 68 7     

     

 

  

 

 تویید        

 پرداز دهیا

پردازه و خلاق  دهیا یافراد

 یها تیموروم شتردیپ یبرا

 د.سازمان هستن

- 7 74      
     

 

  

 

 تویید          

پذ س یر

 ری

 یو شجاعت کاف ریپذ س یر

و  تیموروقتول م یبرا

سازمان را  یها تیمسئول

 .دارند

- - 68 7     
     

 

  

 

 تویید        

 کارآفرین

و  دیجد یقائل به خلق روشها

کار  طیثروت ساز در مح

 .هستند

- 7 74      
     

 

  

 

 تویید          

ت
اخ
رد
م پ
ظا
ن

 
تومین 

 انتظارات

متوق  و انتظارات با یی از 

فعالیت کاری خود برای 

 تومین رفاه خانواده دارند.

- 6 70      
     

 

  

 

 تویید          

محو مهارت

 ر

اعتقاد دارند نظام پرداخت 

بایستی بر متنای مهارت و 

 تخصص افراد باشد.

- - 68 7     
     

 

  

 

 تویید        

 رقابتی

باورد دارند نظام پرداخت با 

تواند  حفظ عزت نفس می

فاای رقابت سالم در محیط 

 کار را ایجاد کند.

- - 68 7     
     

 

  

 

 تویید        
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نتی

 

 محاسبه نحوه
 /تأیید

 حذف

 نگهدارنده

اعتقاد دارند نظام پرداخت 
باید ملموس و ضمن تومین 

تواند موجب وفاداری  رفاه می
 و تعهد فرد به سازمان شود.

- 6 70      
     

 

  

 

 تویید          

رد
خو
باز
ام 
نظ

 

 مستمر
طور مرتب،  تمایل دارند به

شفاف و عینی از فرایند 
 فعالیت کاری آگاه باشند.

- 7 74      
     

 

  

 

    

      
 تویید

 محور نتیجه
توکید زیادی بر نتیجه کار 
دارند و همواره مترصد 
 خروجی نهایی هستند

- - 68 7     
     

 

  

 

 تویید        

 انگیزاننده

اعتقاد دارند فرایند بازخورد 
کار باید هوشمند و موجب 
 برانگیختی در انجام فعالیت

 بشود.

- 7 74      
     

 

  

 

 تویید        

 یادگیرنده

های  کش  اشتتاهات از روش
جاری انجام کار و اصلاح 
مستمر آن دارای اهمیت 

 باشد. بسزایی برایشان می

- 6 70      
     

 

  

 

    

      
 تویید

شغل
ا  
رتق
م ا
ظا
ن

 ی

تخصص 
 محور

چارچوب و قائل به تعری  
ضوابط تخصصی برای 
 ارتقای شغلی هستند.

- - 68 7     
     

 

  

 

 تویید        

توسعه 
 طلب

درصدد توسعه شغلی و 
های ثابت  زدن کاراهه برهم

 هستند.
- - 68 7     

     

 

  

 

 تویید        
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 محاسبه نحوه
 /تأیید

 حذف

 انگیزشی

شدن و قابلیت ابرقهرمان  دیده

برایشان مهم شدن در سازمان 

 است.

- - 68 7     
     

 

  

 

 تویید        

ت
طا
تتا
 ار
ظام

ن
 

فناوری 

 محور

اند و متنای  دیجیتال زاده

ارتتاط در سازمان را بر 

 دانند فناوری متمرکز می

- 7 74      
     

 

  

 

 تویید          

 سری 

ستب فناوربودن در ارتتاط  به

قائل به تتادل کنش و واکنش 

 باشند. سری  می

- 7 74      
     

 

  

 

 تویید          

 فردگرا

های  واسطه اتکا به شتکه به

اجتماعی از ارتتاطات 

چهره و گروهی  به چهره

 حاوری گریزان هستند.

- 7 74      
     

 

  

 

 تویید          

غیربورکرا

 تی 

تمایل به فعالیت در فاای 

مراتتی و  خش ، سلسله

 را ندارند.رسمی 

- - 68 7     
     

 

  

 

 تویید        
ش
رز
ا

 
ری
کا
ی 
ها

 

اعتماد 

 بنفس

نفس با  در  دارای اعتمادبه

معرفی خود و قتول مسئولیت 

 هستند.

- - 68 7     
     

 

  

 

 تویید        

 منعط 

پذیری در  قابلیت انعطاف

های سازمان  انجام فعالیت

 متناسب با شرایط را دارند

- - 68 7     
     

 

  

 

 تویید        
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 محاسبه نحوه
 /تأیید

 حذف

ترجیح 

خانواده به 

 کار

توجه به خانواده و تومین رفاه 

 .دهند را بر کار ترجیح می
- - 68 7     

     

 

  

 

 تویید        

 فرهنگ باز
آزاداندیش و شفاف در 

 فاای سازمان هستند.
- 7 74      

     

 

  

 

 تویید          

استقلال 

 طلب

استقلال کاری برایشان مهم 

 است.
- - 68 7     

     

 

  

 

 تویید        

 

منظور بررسی پایایی از دو شاخص آلفای کرونتاخ و پایایی ترکیتی استفاده شده است. نتاایج   بهپایایی: 

تمام  شود که دو شاخص آلفای کرونتاخ و پایایی ترکیتی برای به شرح جدول زیر است. ملاحظه می پایایی

به اندازه کاافی شافاف و    ها توان گفت گویه ، میواق شود. در بیشتر است و مطلوب ارزیابی می 1/8از  ابعاد

تغییاری نخواهاد    ،آماده  دسات  هنتایج ب ،گویا هستند که چنانچه نمونه انتخابی با نمونه دیگری جایگزین شود

 کرد.

 . آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی ابعاد پرسشنامه4جدول 

 پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ ها مؤلفه

 112/8 168/8 ست  رهتری

 146/8 106/8 نظام پرداخت

 046/8 124/8 نظام بازخورد

 076/8 140/8 نظام ارتقای شغلی

 116/8 164/8 نظام ارتتاطات
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 پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ ها مؤلفه

 042/8 100/8 های کاری ارزش

 012/8 142/8 کل

 

 های پژوهش تعیین مؤلفه

 54ی پژوهش از روش ارزیابی انتقادی استفاده شد. باه ایان ترتیاب کاه ابتادا تعاداد      ها مؤلفهبرای تعیین 

پژوهشی که  –به بعد در مجلات معتتر علمی  6870های  شده طی سال مرتتط با موضوع پژوهش چاپمقاله 

اعاای پنل خترگان ارسال شاده و پاس    رای، بدسترسی داشته است ی علمی معتتربه آنهاها محقق در پایگاه

مقالاه از باین آنهاا کاه دارای بیشاترین       77ز ارزیابی و مطالعه مقا ت توسط اعاای پنل خترگاان ، تعاداد   ا

ژوهش اهاداف پا   اهایان مقاا ت دقیقا    ی پژوهش انتخاب شدند.ها مؤلفهبرای تعیین  بودند،ارتتاط موضوعی 

 ترین مقا ت بودند.  مرتتطادی از مقا ت مشابه موجود این بین تعداد زیحاضر را پوشش داده و بنابر

 
 ارزیابی انتقادی مقالات مرتبط با موضوع پژوهش .1 جدول
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 60 5 4 6 5 6 6 4 5 5 6 6874کلارک 

 64 4 6 4 6 6 6 5 5 4 4 6871کیچیوا 

 67 6 6 6 6 5 6 6 6 5 6 6870گرو ویانگ 

 55 4 5 4 6 5 5 4 4 4 5 6874رودریگز 

 55 5 4 4 4 4 6 5 5 4 5 6871کی دیرکسکی 

 60 6 6 6 6 4 6 6 5 6 6 7644مرادخانی 

 66 6 5 6 6 6 4 6 5 6 6 6880گرسوی 

 60 5 6 4 5 5 5 6 5 6 5 6872ابی و موری 

 57 4 4 5 6 6 4 5 5 6 4 6870یانگ و گومز 
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 68زیاابی پنال متخصصاان کمتار از     نمارات ار  براساسدر مرحله بعد تحقیقاتی که مجموع نمرات آنها 

نتاایج آن در جادول زیار     که ی پژوهش در سایر تحقیقات بررسی شدها د و فراوانی شاخصش، حذف بود

 شود. مشاهده می

 
 های پژوهش شاخص فراوانی. جدول 3جدول 

 ها مؤلفه  
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 *  * * *  * * - * *  *  * * 6874کلارک 

 * * - - - * * * * * * * - * * - 6871کیچیوا 

 *  * * * - * * - * -  - * - - 6870گرو ویانگ 

 -  * - * - *  * * *  * *  * 6874رودریگز 

کی دیرکسکی 

6871 
* *  *  * * - * * - - - *  * 

 - * - * * * * * - *  * * * * * 6880گرسوی 

 -  * * - - - * - * *  * * - - 6872ابی و موری 

یانگ و گومز 

6870 
* * * -  - - * - * * - * *  * 

 *  - - * - * * - * *  * * - * 6874کلارک 

 2 6 2 4 4 6 0 1 6 0 2  2 1 4 2 جم 
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 ها مؤلفه
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 - - * * * - - - * - - * * * 6874کلارک 

 - * * * * * - *  - * - - * 6871کیچیوا 

 * - - - - * - - - *  * * * 6870گرو ویانگ 

 * - - - - - * -* * * * * * * 6874رودریگز 

 * - - * * * - - * * * - * * 6871کی دیرکسکی 

 - - * - * - - * * * * - * * 7644مرادخانی 

 * - * * - - - * * - - * - * 6880گرسوی 

 * - - * - * - *  * * - - - 6872ابی و موری 

 * * - - * * - - - - * * * * 6870یانگ و گومز 

 * - * * - * * * * * * - - - 6874کلارک 

 1 6 4 4 4 2  2 2 2 1 4 2 0 جم 

 

یی ها ، شاخصپژوهش در تحقیقات مرتتط با موضوعی ها شاخص یگذاری و احصا، کدپس از مطالعه

عناوان   باه  ،کید قرار گرفته بودندودرصد تحقیقات مورد ت 48یعنی در بیش از  ؛که بیشترین فراوانی را داشتند

د. ساپس از  شا اب های دولتای انتخا   ی نسل چهارم مناب  انسانی در سازمانها ی پژوهش و ویژگیها شاخص

بنادی نمایندکاه    های پژوهش دساته  مؤلفهقالب شده را در های شناسایی پنل خترگان خواسته شد که شاخص

 دلفی صورت گرفت. فناین فرایند با استفاده از 

 

 تحلیل دلفی

ساری از   آوردن اجمااع باا اساتفاده از یا      دسات  هصورت ی  رویکارد تحقیقای جهات با     هدلفی ب فن

های کلیدی دارای تخصاص هساتند، تعریا      کنندگانی که در حوزه بازخورد به شرکت  ارائهها و  پرسشنامه

هاای   آوری دیادگاه  طور ویاژه زماانی ساودمند اسات کاه پژوهشاگران ملازم باه جما           هشود. این روش ب می
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ها یاا   اینکه فرضات ،نظر باشندو ایجاد توافق بر سر موضوع مورد کارشناسان منفرد درمورد موضوعی خاص

 .های اساسی خترگان را شناسایی نمایند دیدگاه

 ی پاژوهش، ابتادا  هاا  مؤلفاه مدل برای تتیین ابعاد  در تحقیق های شاخص تعیین منظور این پژوهش به در

 طریاق از شاده  انتخااب  نختگاان  از نفار  68 بین لیست امتیازی چ  درقالب تحقیق شده شناسایی یها مؤلفه

 شاده  شناساایی  یهاا  ویژگای  باا  رابطاه  در آنهاا  د نظار شاو  مشخص تا شد توزی  همگن، گیری نمونه روش

 امتیاز ارزیابی انتقادی در مرحله قتل( براساسشده  های شناسایی مدیریت نسل چهارم مناب  انسانی )شاخص

بیشتر  ها شاخص این درباره آمده دست هتوافق ب که ضریباساس ازآنجا ؟ براینخیر یا کند کسب می را  زم

 لیکارت،  مقیااس  باودن  ای گزیناه  1 به باتوجه نیز تحقیق متغیرهای از آمده دست همیانگین ب و باشد می 4/8از

 مقاادیر  کاپاا  ضاریب  جادول  براساساگر  ،. درواق شدند توییدها  همه شاخص ،باشد می 4 عدد از با تر از

 است. موردقتول بیشتر باشد، 4/8 از توافق ضریب

 
 منابع انسانی براساس تحلیل دلفی های مدیریت نسل چهارم . شاخص50دول ج

های  مؤلفه

 پژوهش
 تأیید/ حذف ضریب توافق میانگین شده های شناسایی شاخص

 ست  رهتری

 تویید 16/8 7/2 گرا تحول

 تویید 42/8 4/4 پرداز ایده

 تویید 24/8 2 پذیر ریس 

 تویید 4/8 4/4 کارآفرین

 نظام پرداخت

 تویید 44/8 1/2 تومین انتظارات

 تویید 45/8 4 محور مهارت

 تویید 26/8 2 رقابتی

 تویید 00/8 4/2 نگهدارنده

 نظام بازخورد

 تویید 14/8 6/2 مستمر

 تویید 12/8 4/4 محور نتیجه

 تویید 24/8 6/4 انگیزاننده

 تویید 04/8 5/2 یادگیرنده
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های  مؤلفه

 پژوهش
 تأیید/ حذف ضریب توافق میانگین شده های شناسایی شاخص

 نظام ارتقا  شغلی

 تویید 48/8 2 تخصص محور

 تویید 04/8 4 طلب توسعه

 تویید 12/8 4 انگیزشی

 نظام ارتتاطات

 تویید 11/8 4/2 محور فناوری

 تویید 44/8 5/2 سری 

 تویید 24/8 2 فردگرا

 تویید 10/8 4 غیربورکراتی 

 های کاری ارزش

 تویید 06/8 4/2 نفس اعتماد به

 تویید 00/8 4 منعط 

 تویید 04/8 4/4 ارحج خانواده به کار

 تویید 20/8 4 فرهنگ باز

 تویید 44/8 2 طلب استقلال

 

فرایناادی متعامال اساات کااه در آن،   ،تفساایری سااختاری  سااازی تفسایری: ماادل  ساااختاری سااازی مادل 

شاوند.   جاام  سااختاربندی مای    مناد  نظاام ای از عناصر مختل  و مرتتط با همادیگر در یا  مادل     مجموعه

ی متعددی مورد استفاده قرار گرفته است. در این روش ابتدا باه  ها سازی ساختاری تفسیری در پژوهش مدل

ت توساط ایان   و اساسی پرداخته و سپس روابط بین این عوامل و راه دستیابی به پیشرف مؤثرشناسایی عوامل 

 عوامل ارائه شده است.
 

 های تحقیق ها وشاخص . کد گذاری اختصاری مؤلفه55جدول 

 کد اختصاری شده های شناسایی شاخص کد اختصاری های پژوهش مؤلفه

 A ست  رهتری

 A1 گرا تحول

 A2 پرداز ایده

 A3 پذیر ریس 

 A4 کارآفرین
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 کد اختصاری شده های شناسایی شاخص کد اختصاری های پژوهش مؤلفه

 B نظام پرداخت

 B1 تومین انتظارات

 B2 محور مهارت

 B3 رقابتی

 B4 نگهدارنده

 C نظام ارتتاطات

 C1 محور فناوری

 C2 سری 

 C3 فردگرا

 C4 غیربورکراتی 

 D های کاری ارزش

 D1 نفس اعتماد به

 D2 منعط 

 D3 ارحج خانواده به کار

 D4 فرهنگ باز

 D5 طلب استقلال

 E نظام بازخورد

 E1 مستمر

 E2 محور نتیجه

 E3 انگیزاننده

 E4 یادگیرنده

 F نظام ارتقای شغلی

 F1 تخصص محور

 F2 طلب توسعه

 F3 انگیزشی

 

 خودتعاملی ساختاری ماتریس تشکیل

( تکمیال  77ای جادول )  نطاق رابطاه  با اساتفاده از م  ابعاد ماتریس خودتعاملی به اندازۀ تعداد متغیرهاست

تا روابط بین ابعااد موفقیات    مطالعه بررسی شدموردای توسط خترگان حوزۀ  منظور، پرسشنامه بدیند. شو می

 یهاا  ساازی تفسایری سااختاری منطتاق بار روش      ق مادل ، اساتخرا  شاود. منطا   آناان دیدگاه  سپاری از برون
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جادول زیار    صاورت  روابط مقایسة زوجی بین ابعاد به کند. عمل می ها متنای مد در فراوانیناپارامتری  و بر

 توسط خترگان تکمیل شد.
 

 . امتیازات روابط زوجی پنل خبرگان52جدول 

 ها مؤلفه
سبک 

 رهبری

نظام 

 پرداخت

نظام 

 ارتباطات

نظام 

 ارزشی

نظام 

 بازخورد

نظام ارتقای 

 شغلی

ست  

 رهتری
 6 6 6 6 6 

نظام 

 پرداخت
7  7 6 6 6 

نظام 

 ارتتاطات
6 7  6 7 7 

 6 6  6 6 6 نظام ارزشی

نظام 

 بازخورد
7 6 6 6  6 

نظام ارتقای 

 شغلی
7 6 6 6 6  

 

مااتریس   (76شاده در جادول )  ای با استفاده از ضاابطه قید  تتدیل نمرات به نمادهای رابطه در گام بعد با

 دست آمد. هصورت زیر ب ساختاری خودتعاملی به
 

 . ماتریس ساختاری خود تعاملی52جدول 

 مفهوم رابطه
 میانگین نمرات خبرگان 

 5-2طیف 
 نماد رابطه

iبه منجر j 6 )ستون به منجر سطر( شود می V 

j منجربهi6 شود ( شود ) ستون منجر به سطر می می A 

 O 7 معتتری بین ستون و سطر وجود ندارد. هیچ رابطه

ای تتادیل شاده    بوده کاه باه نمااد رابطاه    صورت زیر  تعاملی با  نمرات پنل خترگان بهدر ماتریس خود 
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 است.

 
 خودتعاملی ساختاری ماتریس .56جدول 

 ها مؤلفه
سبک 

 رهبری

نظام 

 پرداخت

نظام 

 ارتباطات

نظام 

 ارزشی

نظام 

 بازخورد

نظام ارتقاء 

 شغلی

 A V V V V  ست  رهتری

 O V A A   نظام پرداخت

 A O O    نظام ارتتاطات

 A A     نظام ارزشی

 V      نظام بازخورد

نظام ارتقای 

 شغلی
      

 

 آن کردن سازگار و دستیابی ماتریس تشکیل

و ارزش )صافر   دو مااتریس  یا   باه  سااختاری  خودتعااملی  مااتریس  تتدیل از اولیه، دستیابی ماتریس

 صافر  عادد  Aجاای نمااد   باه  ساطر  هر در اولیه، دستیابی ماتریس استخرا  برای .است آمده دست به ی (

ی  جاایگزین و قریناه آن    عدد Vو  X حروف جای به و گیرد و قرینه آن عدد صفر می شود می جایگزین

 آن درونی سازگاری باید اولیه، دستیابی ماتریس در .گیرد های قطر اصلی عدد ی  می د. درایهشو میصفر 

گیرناده   ولیه تصمیمبراساس قااوت اتفسیری  -سازی ساختاری  مدلمحاستات مربوط به زیرا  ؛باشد برقرار

گوناه خطاا و ناساازگاری در    پاذیرد و هر  شود، صاورت مای   ظاهر میقالب ماتریس مقایسات زوجی که در

را مخادوش  ت آماده از محاساتات   دسا  هاا نتیجاه نهاایی باه     هاا و شااخص   یناه مقایسه و تعیین اهمیت بین گز

حاد   دهاد کاه تاچاه    و نشاان مای  ای است که سازگاری را مشخص سااخته   ، وسیلهسازد. نرخ ناسازگاری می

 باه کمیتاة   رجاوع  ازجملاه  متفااوتی  یهاا  روش .های حاصال از مقایساات اعتمااد کارد     توان به اولویت می

دستیابی  در ماتریس ی سازگار ایجاد ای برریاضی  قوانین از مندی بهره و اصلاحات دستی انجام خترگان،

 .شاود  مای  مشااهده  جدول زیر در نتیجة آن که شده استفاده ریاضی روش از حاضر تحقیق وجود دارد. در
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 باید ماتریس ثانویه طراحی شود. ،بعد از آنکه ماتریس به ی  ماتریس صفر و ی  تتدیل شد

 
 اولیه دستیابی . ماتریس51جدول 

 A B C D E F کدها

 7 7 7 7 0 7 ست  رهتری

 0 0 7 7 7 7 نظام پرداخت

 0 0 0 7 0 0 نظام ارتتاطات

 0 0 7 7 0 7 نظام ارزشی

 7 7 0 7 7 0 نظام بازخورد

 7 0 7 0 0 0 نظام ارتقای شغلی

 

 B منجر باه  A در ی  ماتریس دریافتی برای اطمینان باید روابط ثانویه کنترل شود. به این معنا که اگر

شاود. یعنای اگار براسااس رواباط ثانویاه بایاد         C منجر به A در این صورت باید ،شود C منجر به B وشود 

باید جدول تصحیح شود و رابطه ثانویاه را   ،عمل این اتفاق نیفتاده باشدرات مستقیم لحاظ شده باشد اما دراث

رخااواهی از خترگااان باار نظ پااژوهش بارای سااازگارکردن ماااتریس دسااتیابی، عالاوه   در ایاان .نیاز نشااان داد 

ماتریس دساتیابی   ،دیگر ارتعت به. تاس از روش ریاضی استفاده شده ها مؤلفهتعدادی از  درخصوص روابط

بار به توان رسیده و به ثتات رسیده است. مطابق  K=3 به تعداد(1=1+1 , 1=1*1) قاعده بولن براساساولیه 

مااتریس  زیار   دستیابی سازگار شده است. جادول ماتریس  باشد،             زمانی که نظر مالون

دهاد. در جادول    ، نشان میها مؤلفه ی  ازمیزان وابستگی هر شده را به همراه قدرت نفوذ ودستیابی سازگار

دستیابی اولیه دارای مقدار صافر باوده و پاس از ساازگاری      شده با ستاره، در ماتریس ی نشانها ور خانهذکم

 .اند گرفته 7 عدد
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 سازگاری . ماتریس54جدول 

 A B C D E F کدها

ت 
در

ق

ت
دای

ه
 

A 7 0 7 7 7 7 1 

B 7 7 7 7 0 
*7 4 

C 0 0 7 0 
*7 0 6 

D 7 *7 7 7 0 0 5 

E 
*7 7 7 0 7 *7 4 

F 0 *7 0 7 0 7 6 

میزان 

 وابستگی
5 5 4 5 6 5  

 

و  نیااز  پایش  دساتیابی؛  یهاا  مجموعاه  ابتادا  نهاایی،  مادل  در متغیرهاا  بنادی  اولویات  و سطح تعیین برای

 شود: می تشکیل زیر شرح به متغیر هر اشتراک

 خودمتغیر + رسید آنها به توان می متغیر این ازطریق که متغیرهایی مجموعه دستیابی: مجموعه -

 خودمتغیر + رسید متغیر این به توان می آنها ازطریق که متغیرهایی مجموعه پیشنیاز: مجموعه -

 پیشنیاز و دستیابی مجموعه دو مشترک عناصر مجموعه اشتراک: مجموعه -

 مجموعاه  و دساتیابی  مجموعاه  کاه  باود  خواهد سطح با ترین دارای متغیری جدول، اولین در سپس،

 باا  و کارده  حاذف  جادول  از را آنهاا  متغیرهاا،  یاا  متغیر این تعیین از پس باشد. یکسان کاملاه آن اشتراک

 ساطح ) هاای ( متغیر اول جدول همانند نیز دوم جدول در شود. می تشکیل بعدی جدول متغیرهای باقیمانده

 یندافر مختل  تکرارهای ،68تا  72 جداول یابد. می ادامه متغیرها همه سطح تعیین تا رویه این تعیین و دوم

 های دولتای ایاران   ی مدل مدیریت نسل چهارم مناب  انسانی در سازمانها مؤلفه بندی سطح جهت را مذکور

 .دهد می نشان
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 برای تعیین سطح اول  ها شاخص خروجی . مجموعه54جدول 

 اختصار مؤلفه
 مجموعه دسترسی

 )دستیابی(

مجموعه مقدم 

 نیاز( )پیش

مجموعه 

 اشتراک
 سطح

 A ACDEF ABDE ABDE ست  رهتری

 اول

 B ABCDF ADEF AF نظام پرداخت

 C CE ABCDEF CE نظام ارتتاطات

 D ABCD ABDF ABD نظام ارزشی

 E ABCEF ACE ACE نظام بازخورد

 F BDF ABE B نظام ارتقا  شغلی

 

بارای تعیاین ساطح دوم     اهعنوان سطح اول آن را حذف نموده و مجادد  ات بهشدن نظام ارتتاط با مشخص

 کنیم. ایند تعیین سطح را تکرار میفر

 
 برای تعیین سطح دوم ها شاخص خروجی . مجموعه51جدول 

 اختصار مؤلفه
 مجموعه دسترسی

 )دستیابی(

مجموعه مقدم 

 )پیش نیاز(

مجموعه 

 اشتراک
 سطح

 A ADEF ABDE ADE ست  رهتری

 سطح دوم

 B ABDF BDEF BDF نظام پرداخت

 D ABD ABDF ABD نظام ارزشی

 E ABEF AF AF نظام بازخورد

 F BDF ABEF BF نظام ارتقای شغلی
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 برای تعیین سطح سوم ها شاخص خروجی . مجموعه53جدول 

 اختصار مؤلفه
 مجموعه دسترسی

 )دستیابی(

مجموعه 

مقدم )پیش 

 نیاز(

مجموعه 

 اشتراک
 سطح

 A AEF ABE AE ست  رهتری

 سطح سوم
 B ABF BEF BF نظام پرداخت

 E ABEF AE AE نظام بازخورد
 F BF ABEF BF نظام ارتقای شغلی

 
 برای تعیین سایر سطوح ها شاخص خروجی . مجموعه20 جدول

 اختصار مؤلفه
 مجموعه دسترسی

 )دستیابی(

مجموعه 

مقدم )پیش 

 نیاز(

مجموعه 

 اشتراک
 سطح

 سطح چهارم A AEF ABE AE ست  رهتری

 سطح پنجم B ABF BEF BF نظام پرداخت

 سطح پنجم E ABEF AE AE نظام بازخورد

 سطح سوم F BF ABEF BF نظام ارتقای شغلی

 

 بندی اولویت و سطح تعیین. 25جدول 

 سطح تعداد روابط اثرپذیری تعداد روابط اثرگذاری مؤلفه

 اول 4 2 نظام ارتتاطات

 دوم 6 2 نظام ارزشی

 سوم 6 2 نظام ارتقای شغلی

 چهارم 2 2 ست  رهتری

 2 6 نظام پرداخت
 پنجم

 2 6 نظام بازخورد

 

 تفسیری ساختار نهایی مدل رسم

 ایان  شاود. در  مای  ارائه تحقیق مدل نهایی، ماتریس دسترسی و متغیرها سطوح به باتوجه مرحله این در

 تارین  پاایین  در و دارد قارار  نظام ارتتاطات سطح با ترین در که اند گرفته قرار سطح 4 در پژوهش عوامل
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 باا تر  ساطح  در کاه  عاواملی  داشات  توجاه  اسات. بایاد   قارار گرفتاه   و نظام بازخورد نظام پرداخت سطح

 .دنباشا  مای  تار  پاایین  سطوح عوامل توثیرتحت  بیشتر و هستند برخوردار کمتری گذاریتوثیر از قراردارند،

مدل مدیریت مناب  انساانی نسال چهاارم در     اساسی پایه و زیرساخت عنوان به تر سطح پایین عوامل ،درواق 

 .است شده مشخص زیر شکل در سایر ارتتاطات .شوند می محسوب های دولتی ایران سازمان

 

 
 

 سطح پنجم

 

 سطح چهارم

 

 سطح سوم

 سطح دوم

 

 

 

 سطح اول

 
 مدیریت  مدل یها شاخص تفسیری ساختار . مدل5شکل 

 های دولتی ایران سازماننسل چهارم در 

 تحلیلی نمودار

 نظام ارتتاطات

 نظام ارزشی

 نظام بازخورد نظام پرداخت

 شغلی ینظام ارتقا

 ست  رهتری
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 مختصاات  دساتگاه  یا   تاوان  مای  متغیّرهاا  نفاوذ  و وابساتگی  قادرت  براساس(MICMAC) نمودار در
 و نفاوذ  قادرت  کاه ( 7 ناحیاه ) خودمختار متغیّرهای اول، گروه. کرد تقسیم قسمت چهار به را آن و تعری 
شاود کاه از قادرت نفاوذ      یفی دارند. گاروه دوم، متغیّرهاای وابساته )ناحیاه دوم( را شاامل مای      ضع وابستگی

ضعی ، اما وابستگی با یی برخوردارند. گروه سوم، متغیّرهای پیونادی )ناحیاه ساوم( هساتند. ایان متغیّرهاا       
د. ایان متغیّرهاا از   باشان  ( مای 5قدرت نفوذ و وابستگی با یی دارند. گروه چهارم، متغیّرهای مساتقل )ناحیاه   

های ی  در هر ساطر و ساتون،    کردن ورودی طریق جم و وابستگی پایینی برخوردارند. ازقدرت نفوذ با  
تحقیاق   ایان  در اسات  زیر مشاخص  شکل در طورکه همان. آید دست می قدرت نفوذ و وابستگی متغیّرها به

مختااری  گاروه خود گیری تنها ی  عامال  قرار .گرفت قرار مختاریخود متغیر گروه عامل نظام ارزشی در
 اماا  اسات.  قاوی  و مطلوب حد در بر مدیریت نسل چهارم مناب  انسانی مؤثری ها مؤلفه ارتتاط که نشان داد

 وابسته نظام پرداخت، ارتقای شغلی و نظام ارتتاطات در گروه متغیرهای همچون ییها د شاخصش مشخص

 قادرت نفاوذ   از علل مؤثر بر مدیریت نسل چهارم منااب  انساانی   که ستا آن معنای به این و گیرند می قرار

ی سات  رهتاری و   هاا  شاخص د،ش مشخص همچنین .هستند برخوردار با  وابستگی از تاحدی اما ضعی 

 نفوذ از ها این شاخص که ستا آن معنای به این .است گرفته قرار متغیرهای مستقل گروه نظام بازخورد در

 مشخص درنهایت .است های دولتی ایران برخوردار در سازمانمدیریت نسل چهارم مناب  انسانی در  با یی

 مؤثر یها شاخص که ستا آن به معنای این که گیرد می قرار پیوندی متغیرهای گروه در د نظام پرداختش
 مؤلفاه  تارین  مهم مؤلفه این ند.برخوردار با یی وابستگی و نفوذ قدرت ازمدیریت نسل چهارم مناب  انسانی 

 .شود می در ترجیحات نسل چهارم مناب  انسانی قلمداد

 

 گیری بحث و نتیجه
جدیاد، تنهاا ازطریاق    ی پیشارو در هازاره   هاا  اندیشمندان مدیریت مناب  انسانی بر این باورند که سازمان

و بالنادگی  کارگیری الگوهای پیشارفته توساعه نیاروی انساانی، یاادگیری ساازمانی و راهتردهاای توساعه          به
توسعه  .توانند پاسخگوی نیازهای سازمان آن هم با سرعت و انعطاف بیشتری باشند های کارکنان، می قابلیت

 منظاور ارتقاای   های پیشرو عصر کنونی اسات کاه باه    سازمان راهتردیترین اهداف  مناب  انسانی یکی از مهم
ی فردی ها سازمان و حتی تغییر ویژگی یها سطح دانش، مهارت، تجربه و کیفیت، تعالی و عملکرد سرمایه

 باشد. ها می مورد توجه مدیران ارشد سازمانکارکنان، 
 

 قدرت نفوذ کم
 

 میزان وابستگی زیاد

 قدرت نفوذ زیاد
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 ست  رهتری        

 

       یوندیپ  

     پرداخت نظام
 مستقل

 

  بازخورد   نظام      

          

          

  
 وابسته

 یارتقا

 یشغل
  

 یخودمختار
  

   ارزشی    نظام   

          

         ارتتاطات 

 

 یها شاخص وضعیت تحلیل .2شکل 

 

سال چهاارم   ترین عوامل انگیزشی ن جمله مهمق نظام پرداخت و نظام بازخورد ازنتایج این تحقی براساس

اسااس   باراین  .( منطتق است6876) ی تحقیق گانجواها بر یافته ها که این یافتهشوند  محسوب می مناب  انسانی

مدیران باید در طراحی و استقرار مدل مدیریت و ست  رهتری اثربخش آن را مد نظر قارار دهناد. اماروزه    

ناد  کاه ساازمان نتوا   صاورتی شوند و در جا می هراحتی جاب ی مختل  بهها نسل چهارم مناب  انسانی بین سازمان

ی هاا  . هزیناه ومین شاود منظر نظام پرداخت و بازخورد نظر آنان تا که از طوری هب ،انگیزه  زم را به آنان بدهد

جمله هزینه آماوزش مجادد و   های جانتی از جایی و مهاجرت مداوم و مستمر مناب  انسانی و سایر هزینه هجاب

ش بسیار گیری ست  رهتری اثربخکار ین بهشی را باید بپردازد. بنابراهزینه ناشی از کاهش کارآیی و اثربخ

عنوان ی  راهترد اساسی در مدیریت مناب  انسانی برای اساتقرار نظاام    ا بهگر مهم است. ست  رهتری تحول

کیاد  و( مورد ت 6874) ی کلارکها که در یافته گونه باشد، همان وکید میپرداخت و بازخورد کارآمد مورد ت

زیارا رابطاه    ؛شاود  ی اجتماعی نیار رباط داده مای   ها گرا به نظریه شتکه ولرهتری تحقرار گرفته است. نظریه 



 (اشرفی و همکاران)  ...منابع انسانی در Zبندی ترجیحات نسل  شناسایی و اولویتبر  تفسیری مبتنی –ارائه مدل ساختاری

43 

پیرو، در نظریاه   -مفهوم تتادل رهتر براساسپیرو نیازمند تتادل اطلاعات بین رهترو پیرو است.  -مستمر رهتر

: 6884)باارون و گاالیزو،    کنناد  آفرینای مای   دیگری نقاش ی  در توسعه گرا، رهتر و پیرو هر رهتری تحول

گیاری   ر ی  از رهتر و پیارو در شاکل  که ه طوری هب ؛حال پویاست پیرو پیچیده و درعین -. تتادل رهتر7(04

باشاند و  دهناده سات  رهتاری رهتاران      توانند شکل می ترجیجات نسل چهارم ،دیگری نقش دارند. بنابراین

 ؛کارکناان نسال چهاارم باشاد    کننده تعهد، بقا و قراردادهای روانای   تواند تعیین ست  رهتری رهتران نیز می

پاری و اوروین  ( و6870ی پژوهش  رکین )ها کید قرار گرفت و با یافتهویافته ای که در این تحقیق مورد ت

 رکین رابطه بین ست  رهتری رهتران و قراردادهاای روانای کارکناان را ماورد      باشد. ( متفاوت می6871)

 .نظار گرفتاه اسات   دهاای روانای را یا  متغیار مساتقل در     اربقاای قر  اهتردید قرار داده است و اوروین اساس

توانناد راهنماای مشاخص و     زشای و ارتتاطاات و ارتقاای شاغلی مای     های ار منظر در مراتب بعدی نظام ازاین

آماده از نتاایج ایان تحقیاق      دسات  هنکتاه جالاب با    .شفاف برای تعیین ست  رهتاری اثاربخش ارائاه نمایناد    

ی تحقیاق  هاا  مؤلفهنظام بازخورد در دو سمت طی  قدرت و وابستگی  گیری دو عامل نظام پرداخت وقرار

 اسات.  استقلالقوی و نظام بازخورد دارای شاخصه  که نظام پرداخت دارای شاخصه پیوندی طوری هب ؛است

نظاام مادیریت   توجهی بار کال    ویژه نظام پرداخت اثر قابل مؤلفه بهاین موضوع نشان داد که تغییر در هر دو 

هاای مشاابه وجاود     گذارد. این یافته مهم از دستاوردهای تحقیق که در هیچکدام از پژوهش مینسل چهارم 

هاای دولتای در مواجهاه باا نسال چهاارم را        بخشی مناب  انسانی در ساازمان مشی نظام اثر تواند خط می ،ندارد

 .تدوین و تتیین نماید

 

 ها پیشنهاد

ی ارتتااطی درون ساازمان را باازتعری  کنناد و     ها فرایند ،ضرورت دارد مدیران ،نتایج تحقیق به باتوجه

ی هاا  ای و مجازی را گسترش دهند. همچنین ایجاد ساامانه  م برای توسعه ارتتاطات شتکهی  زها زیرساخت

گیاری باه    منظور ارتتااط  های دوستی، به گروهو  قتیل ستون آزاد مجازیهوشمند مجازی برای بیان نظرات از

 تواند موجب کارآمدی نظام ارتتاطات شود. ای دارد و می با همدیگر اهمیت ویژهی کارمندان ظاهر رسم

ی اجتماعی متناساب باا هار موضاوع تشاکیل و برمتناای مهاارت و        ها شتکه ها شود در سازمان توصیه می

                                                                                                                                             

1. Baron & Galizio 
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حیاث ارتتاطاات معطاوب باه سااعت      سازمان موردنظر نسل چهارم از تخصص افراد به عاویت آن درآیند.

سااعت از   65ی اجتمااعی فناوراناه   هاا  شاود مادیران باا طراحای و ایجااد شاتکه       ذا توصیه میل ،اداری نیست

چاه ایان نسال تجرباه چنادانی در      گیاری کنناد. اگر   برخط برای انجام کارها بهاره ظرفیت این نیروی همیشه 

رتتاطاات  شاود بارای پیشاترد نظاام ا     لاذا توصایه مای    .اما آنها قهرمان دنیای فناوری هساتند  ،ها ندارند سازمان

عهده عاوی از نسال چهاارم قارار داده شاود تاا موجتاات       اه در هر حوزه مدیریتی مسئولیتی برسازمانی حتم

 پویایی آن را رقم بزنند.

طتاق الگاوی   ، پاژوهش ایان  ی دولتای باا اساتفاده از نتاایج     ها شود مدیران و سازمان خاتمه توصیه میدر

فرصتی باه   یه با شرایط جدید نگاههجای نگرانی از مواج دیریت نسل چهارم مناب  انسانی بهترسیمی برای م

ای از توانایی  ن انسان در سیر تکامل هر روزه ذرهتوانمندی و پویایی نسل جدید مناب  انسانی داشته باشند. ای

 همواره منتظر تغییرات جدید باشیم. دپس بای ،شود و نتوغش موجب دگرگونی در محیط پیرامونی می
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