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Abstract: 

Objective: The purpose of this study is to develop a comprehensive foresight model 

aimed at enhancing the competencies of Generation Z within the human resources 

system of the Ministry of Science, Research, and Technology. With the emergence of 

Generation Z in the workforce, government organizations face new challenges in 

aligning strategic human capital development with the expectations, values, and 

capabilities of this generation. The research intends to identify and structure the 

essential competencies required for effective performance in future public service 

roles, enabling more adaptive and future-oriented human resource strategies. 

Methods: This study employed a mixed-methods approach consisting of both 

qualitative and quantitative phases. In the qualitative phase, the statistical population 

included senior managers, consultants, and policy experts within the Ministry of 

Science, selected through purposive and snowball sampling techniques to target 

individuals with deep knowledge and experience in human capital development and 

foresight planning. The sample size was determined based on the principle of 

theoretical saturation. Data were collected through semi-structured interviews and 
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analyzed using inductive content analysis with open and axial coding to extract key 

themes and constructs. 

In the quantitative phase, the statistical population included all managers, faculty 

members, and administrative staff at the central administration of the Ministry. A 

sample of 384 participants was selected using Cochran’s formula. Quantitative data 

were collected through a structured questionnaire using a five-point Likert scale. 

Data analysis involved descriptive statistics, confirmatory factor analysis, and 

inferential statistical techniques to validate the model and examine the relationships 

among identified variables. 

Results: The findings of the study resulted in the identification of six core 

competencies critical to developing Generation Z human resources: innovation and 

creativity, communication skills, technological proficiency, cultural awareness, 

emotional intelligence, and continuous learning. These competencies reflect both the 

evolving demands of public sector work and the unique characteristics of Generation 

Z employees, who are digital natives, socially conscious, and value-driven. The 

validated model offers an integrated framework that links foresight principles with 

competency-based human resource development tailored to generational attributes. 

Conclusions: The foresight model developed in this study provides strategic insight 

into the future development of human capital within the Ministry of Science, 

Research, and Technology. By anticipating the professional needs and behavioral 

tendencies of Generation Z, the model equips policymakers and HR professionals 

with actionable guidelines for designing educational, training, and organizational 

policies. The implementation of this model can foster a more agile, innovative, and 

future-ready public sector workforce. Furthermore, this model can serve as a 

benchmark for other governmental bodies seeking to align their HR strategies with 

the emerging generational transitions in the labor market. 

Keywords:  

Human Resource Competency, Generation Z, Foresight, Innovation, Communication 

Skills, Technology Use, Emotional Intelligence, Continuous Learning. 
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 اطلاعات مقاله
 

های منابع انسانی پژوهی توسعه شایستگیاین پژوهش با هدف طراحی الگوی آینده
در ستاد وزارت علوم، تحقیقات و فناوری انجام شده است. این  Zمرتبط با نسل 

کمی( بهره برده و در دو مرحله اجرا گردیده -مطالعه از روش تحقیق ترکیبی )کیفی
له کیفی، جامعه آماری شامل مدیران و مشاوران ارشد ستاد وزارت علوم، است. در مرح

برفی انتخاب شدند تا صورت هدفمند و با روش گلولهتحقیقات و فناوری بود که به
افراد دارای بیشترین آگاهی و تجربه در این حوزه مورد بررسی قرار گیرند. حجم نمونه 

د. در مرحله کمی، جامعه آماری شامل این بخش بر اساس اصل اشباع نظری تعیین ش
مدیران، اعضای هیأت علمی و کارکنان ستاد وزارت علوم بود که حجم نمونه آن با 

های این بخش از طریق نفر برآورد گردید. داده 384استفاده از فرمول کوکران، 
های کیفی با روش تحلیل محتوای آوری شد. دادهای لیکرت جمعدرجهپرسشنامه پنج

های کمی با که دادهقرایی و کدگذاری باز و محوری تحلیل گردیدند، درحالیاست
های آماری توصیفی و استنباطی، ازجمله تحلیل عاملی تأییدی و استفاده از روش

سازی های معتبر، بررسی شدند. جهت آزمون مدل پیشنهادی، از روش مدلآزمون
بهره گرفته شد.  PLSاسمارتافزار ( با استفاده از نرمSEMمعادلات ساختاری )

همچنین، برای سنجش روایی و پایایی ابزار پژوهش از آزمون پایایی کرونباخ، روایی 
های های پژوهش شایستگیهمگرا و واگرا، و آزمون برازش مدل استفاده شد. یافته

هایی مانند نوآوری، را شناسایی کرده و بر جنبه Zکلیدی منابع انسانی مورد نیاز نسل 
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گیری از فناوری، آگاهی فرهنگی، هوش هیجانی و یادگیری های ارتباطی، بهرههارتم
های منابع ها و برنامهتواند به تدوین سیاستمستمر تأکید دارد. نتایج این پژوهش می

 انسانی در وزارت علوم، تحقیقات و فناوری کمک شایانی نماید. 
 

 

 

 

 

 

 مقدمه 
 را توجهی قابل توجه خیرا های سال در ،Z نسل با رابطه در ویژه به انسانی، منابع های شایستگی آینده پژوهی

 کار بازار وارد اند،شده لدمتو 2010 تا 1995 هایسال بین تقریباً که کسانی ،Z نسل. است کرده جلب خود به
 مدیریت سنتی هایچارچوب که آورندمی نارمغا به را فردیمنحصربه انتظارات و هاارزش ها،مهارت و شوندمی

 و بیشتر فرهنگی تنوع ری،فناو سریع هایپیشرفت معرض در افراد این. کشدمی چالش به را یانسان منابع
 هایایستگیش و رفتارها بر توجهیقابل طوربه که اندگرفته قرار 19-کووید گیریهمه مانند جهانی هایبحران
 با  سانیان منابع های شیوه طبیقت به نیاز زمینه این در آینده مطالعات. است گذاشته تأثیر آنها کار با مرتبط
 دارد. Z نسل های ویژگی

 Z نسل کارکنان مدیریت برای مناسب رهبری های شایستگی توسعه تحقیق، های زمینه مهمترین از یکی
 قائل ارزش اجتماعی مسئولیت رهبری و همکاری شفافیت، برای Z نسل که دهد می نشان تحقیقات. است
 نسل این برای است ممکن مراتبی سلسله رهبری سنتی های مدل نتیجه، در(. 2022 و همکاران، 1ریشنو) است
 مشارکت و اعتماد تقویت برای توانندمی رهبری هایمدل چگونه که کند بررسی باید آینده پژوهی. نباشد موثر

 سازگار هستند، همسو هاآن هایارزش با که فراگیر رهبری هایرویه بر تمرکز با ،Z نسل کارکنان میان در
 (.2021 و همکاران، 2ریلما) شوند

. است Z نسل کنندهتعیین هایشایستگی از یکی مسلماً که است دیجیتال سواد کلیدی هایحوزه از دیگر یکی
 دارند انتظار خود کارفرمایان از و هستند راحت پیشرفته هایفناوری با دیجیتال، بومی عنوانبه نسل این اعضای

 که است داده نشان تحقیقات حال، این با. کنند ادغام خود روزانه کاری فرآیندهای در را دیجیتال ابزارهای که
 استفاده برای آنها توانایی در شکافی باشد، داشته تبحر خاصی هایفناوری با است ممکن Z نسل که حالی در
 آینده مطالعات(. 2023 همکاران، و 3جانسون) دارد وجود تجاری ترپیچیده مشکلات برای دیجیتال ابزارهای از

 هایمهارت که دهند توسعه را آموزشی هایبرنامه توانندمی انسانی منابع هایبخش چگونه که کند بررسی باید
 از موثر طور به توانندمی Z نسل کارمندان که کندمی حاصل اطمینان و دهد،می افزایش را دیجیتال مسئله حل

 (.2022 همکاران، و 4مارتینز) کنند ادهاستف متنوع کاری هایمحیط در فناوری

 قبلی، هاینسل برخلاف. هستند Z نسل برای مهمی بسیار ملاحظات نیز زندگی و کار تعادل و پذیریانعطاف

 و 5دیویس) دهدمی قرار اولویت در مالی غرامت بر را کار پذیریانعطاف و شخصی رفاه روان، سلامت Z نسل

                                                           
1 Rishnou 
2 Rielma 
3 Johnson 
4 Martinez 
5 Davis 
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 رویکردهای در تا کندمی ملزم را انسانی منابع هایدپارتمان کاری، هایارزش در تغییر این(. 2022 همکاران،
 ترجیح را مشاغلی Z نسل که است داده نشان تحقیقات. کنند تجدیدنظر کارکنان حفظ و مشارکت برای خود
 های ستمسی و ترکیبی، یا دور راه از کار های مدل مانند دهند، می ارائه را منعطف کاری ترتیبات که دهد می

 این بلندمدت تأثیر باید آینده پژوهی(. 2023 همکاران، و 1ویلیامز) سالم زندگی و کار تعادل حفظ برای پشتیبانی
 کاری هایسیاست بیشتری هایشرکت وقتی ویژهبه کند، بررسی سازمانی عملکرد و فرهنگ بر را ترجیحات

 (.2120 همکاران، و 2گونزالس) کنندمی اتخاذ را پذیرانعطاف

 که دارند انتظار خود انکارفرمای از آنها. دارد (DEI) شمول و برابری تنوع، بر زیادی تاکید Z نسل بعلاوه،
 صرف کارکنان، همه یبرا را برابر های فرصت و گیرد می جشن را تنوع که کنند ایجاد را فراگیر های محیط

 این بر باید انسانی منابع هایشایستگی زمینه در آتی تحقیقات. کند می فراهم پیشینه یا جنسیت، نژاد، از نظر
 و شود، اندازطنین Z نسل با که کنند ایجاد DEI هایبرنامه توانندمی هاسازمان چگونه که باشد داشته تمرکز

 ناپذیرجدایی اجزای عنوان به بلکه انطباق، معیارهای عنوانبه تنها نه ابتکارات این که شود حاصل اطمینان
 (.2021 همکاران، و ریلما) شوندمی دیده کتشر فرهنگ

 دانکارمن میان در تعلق حس قویتت به نیاز هستند، روبرو آن با انسانی منابع هایبخش که هاییچالش از یکی

 توانندمی Z نسل که اندداده نشان مطالعات. است ترکیبی یا دورافتاده کاری هایمحیط در ویژهبه ،Z نسل
 خود همکاران با داریمعنی ارتباطات اگر ویژهبه کنند، تجربه را جدایی و انزوا احساس ور،د راه از کار هنگام
 تیم که شود متمرکز ییها استراتژی توسعه بر باید آینده پژوهی(. 2023 همکاران، و جانسون) باشند نداشته
 و اسمیت) ندک ظحف فیزیکی تعامل غیاب در را کار محل در قوی روابط و کرده تقویت را مجازی سازی

 و منظم هایبررسی مجازی، مربیگری هایبرنامه شامل تواندمی هاییاستراتژی چنین(. 2021 همکاران،
 (.2023 همکاران، و ویلیامز) کندمی تشویق را اجتماعی تعامل که باشد مشارکتی هایپلتفرم از استفاده
 های فرصت دارند تمایل آنها. است متفاوت لیقب هاینسل با شغلی توسعه به Z نسل رویکرد این، بر علاوه

 شغلی پیشرفت برای را نیروش مسیرهای که دارند انتظار خود کارفرمایان از و بگذارند ارج را مستمر یادگیری
 شخصی توسعه و یادگیری هایبرنامه باید انسانی منابع هایبخش(. 2022 همکاران، و میلر) کنند فراهم

(L&D) نسل کارکنان به که ندکن بندیاولویت را Z در و کنند کسب را جدید هایمهارت دهدمی اجازه 
 توسعه و توسعه هایبرنامه توانندمی هاسازمان چگونه که کند بررسی باید آتی تحقیقات. کنند پیشرفت سازمان

 و کارکنان حفظ بر هاامهبرن این تأثیر همچنین و توسعه و رشد برای Z نسل هایخواسته که کنند طراحی را
 (.2021 همکاران، و تیلور) کند برآورده را شغلی رضایت

 از بسیاری که اندداده نشان مطالعات. است Z نسل کارآفرینی ذهنیت پژوهش، نوظهور هایحوزه از دیگر یکی
 دهدمی امکان آنها به که دهندمی ترجیح را هایینقش و شوندمی کشیده کارآفرینی سمت به نسل این اعضای

 انسانی منابع هایبخش(. . 2022 همکاران، و دیویس) دهند انجام خود سازمان در را نوآوری و هاپروژه الکیتم

                                                           
1 Williams 
2 Gonzales 
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 را خلاقیت و نوآوری فرهنگ و کندمی تشویق را داخلی کارآفرینی که دهند پرورش را هاییشایستگی باید
 فکر طرز این از تواند می انسانی منابع های شیوه چگونه که کند بررسی تواند می آینده پژوهی. کندمی تقویت

 شود می سازمانی وفاداری و شغلی رضایت از بالاتری سطوح به منجر بالقوه طور به که کند، حمایت کارآفرینی
 (.2022 همکاران، و مارتینز)

 سلامت هایچالش توانندمی انسانی منابع هایبخش چگونه که است این نگرانی اصلی هایزمینه از یکی

 این که دهدمی نشان تتحقیقا. (2025کنند)راچمد،  مدیریت هستند مواجه آن با Z نسل کارکنان که را وانیر
 و استرس از بالایی وحسط حال این با هستند، بازتر روان سلامت به مربوط مسائل مورد در بحث مورد در نسل

 یفشارها و اقتصادی میناناط عدم ی،شغل ناامنی مانند عواملی دلیل به اغلب که کنندمی تجربه را اضطراب
 نای به که باشد متمرکز یانسان منابع هایسیاست توسعه بر باید آتی مطالعات. است اجتماعی هایرسانه
 به رسیدست و روان، سلامت روزهای سلامتی، هایبرنامه اجرای جمله از پردازد،می روانی بهداشت هایچالش

 مشاور. خدمات

 هاآن ایحرفه توسعه در سازنده و مستمر بازخورد اهمیت شناخت و بازخورد به Z نسل درویکر مورد در تحقیق
 عملکرد بررسی به است ممکن که تر،قدیمی هاینسل برخلاف(. 2022 همکاران، و براون) کندمی برجسته را

 خود شغلی اهداف با تا کندمی کمک آنها به که دارد منظمی بازخورد انتظار Z نسل باشند، داشته رضایت سالانه
 و توسعه که معنادار و مکرر بازخورد ارائه در را هایی شایستگی باید انسانی منابع متخصصان. شوند هماهنگ

 می را بازخورد های مکانیسم چگونه که کند بررسی باید آینده پژوهی. دهند توسعه کند، می تقویت را انگیزه

 همکاران، و اسمیت) فناوری بر مبتنی و سریع کاری محیط یک در ویژه به کرد، بهینه Z نسل برای توان

 رهبری، جمله از مختلفی های جنبه باید Z نسل با رابطه در انسانی منابع های شایستگی آینده پژوهی (.2021

 ارزش نسل این. دهد قرار توجه مورد را روان سلامت و شغلی توسعه ،DEI زندگی، و کار تعادل دیجیتال، سواد
. کشد می چالش به را انسانی منابع سنتی های شیوه که آورد می ارمغان به را فردی به منحصر اراتانتظ و ها

 اطمینان که است انسانی منابع هایاستراتژی در مستمر نوآوری و تحقیق مستلزم نیازها این با انطباق و درک

 و ویلیامز) دهند توسعه و حفظ جذب، موثر طور به را Z نسل استعدادهای توانندمی هاسازمان که شود حاصل
(. وزارت علوم، تحقیقات و فناوری به عنوان یکی از نهادهای مهم کشور در زمینه 2023 همکاران،

 های لازم برای نیروی انسانی از نسلریزی علمی، نیازمند شناسایی و تعریف صلاحیتگذاری و برنامهسیاست

Z آنان، اهداف استراتژیک خود را تحقق بخشد. این موضوع در بستر  هایگیری از تواناییاست تا بتواند با بهره
های علمی و فناوری، از اهمیت بالایی برخوردار است. از تغییرات جهانی و نیاز به نوآوری و پیشرفت در حوزه

انجام شده  Z های منابع انسانی نسلهای متعددی در راستای شناسایی و اعتبارسنجی صلاحیتاین رو، پژوهش
 برداری کنند.های این نسل بهرهها و نهادها کمک کند که به بهترین شکل ممکن از قابلیتست تا به سازمانا

در محیط کاری، نه تنها از نظر انطباق با الزامات تکنولوژیکی و اجتماعی اهمیت دارد، بلکه به  Z توجه به نسل
های نوین، ارتباطات دیجیتالی، و ده از فناوریهای خاص این نسل از جمله توانایی بالا در استفادلیل ویژگی

رسد. در این راستا، شناسایی و اعتبارسنجی های متفاوت به مفاهیم کاری و شغلی، ضروری به نظر مینگرش



 میکری، اکجوریکو رودگرنژاد، فروغ ؛ محمدی زائر، مریم 

 

11 

های انسانی برای این نسل، نیازمند رویکردی علمی و سیستماتیک است تا بتواند نیازهای خاص این صلاحیت
 ها را به طور دقیق پاسخ دهد.نسل و انتظارات سازمان

های بین نسلی و ، تفاوتZ سانی نسلهای منابع انهای اساسی در شناسایی و تعیین صلاحیتیکی از چالش
های قبلی است. این نسل، به دلیل های شغلی میان این نسل و نسلها، انتظارات و انگیزهتفاوت در ارزش

ست، اهای بارز آن یکه تغییرات سریع و عدم قطعیت از ویژگدسترسی گسترده به اطلاعات و رشد در محیطی 

پذیری، نعطافبیشتر به دنبال ا Z نسل ها باعث شده کهنگرشی متفاوت به کار و زندگی دارد. این نگرش
 ییراتی درهای یادگیری و رشد باشد تا ثبات و امنیت شغلی. این موضوع، نیازمند تغخلاقیت و فرصت

 رویکردهای منابع انسانی است. ساختارهای مدیریتی و

ورد شناسایی و اعتبارسنجی ، تحقیق در مZ های نسلبا توجه به اهمیت موضوع و نیاز به انطباق با ویژگی
ستراتژیک های منابع انسانی این نسل، به عنوان یک گام ضروری در جهت دستیابی به اهداف اصلاحیت

ها تواند به سازمانشود. این تحقیق مییط کاری شناخته میر محها و بهبود عملکرد منابع انسانی دسازمان
وری و هرههای خاص این نسل و انطباق با انتظارات و نیازهای آنان، بگیری از تواناییکمک کند تا با بهره

 اثربخشی خود را افزایش دهند.

 رویکردی علمی و های اشاره شده، تلاش شده است تا باها و چالشدر این پژوهش، با توجه به ضرورت

د اعتبارسنجی قرار گیرد. این تحقیق بر آن شناسایی و مور Z های منابع انسانی نسلساختاریافته، صلاحیت
تعیین  های خاص این نسل و نیازهای آنان در محیط کاری، به شناسایی واست تا ضمن بررسی ویژگی

ین نسل سعه منابع انسانی ا، نگهداشت و توها در جذبدازد که بتواند به سازمانها و معیارهایی بپرشاخص
 کمک کند.

 

 ادبیات موضوع و پیشینه پژوهش

اند و این حوزه را از ابعاد گوناگون و در های منابع انسانی پرداختههای مختلفی به بررسی شایستگیپژوهش
ی گوی شایستگ( در پژوهش خود به طراحی ال1403اند. حسینی و همکاران )های مختلف بررسی کردهسازمان

های یهای فنی، توانمندهای کلیدی شامل مهارتمنابع انسانی در شرکت گاز مازندران پرداخته و شایستگی
حلی و منیازهای  های فردی را شناسایی کردند. نتایج نشان داد که توجه بهمدیریتی و ارتباطی، و قابلیت

ر وزارت ( د1403) طور مشابه، رئیسی و همکارانههاست. بتغییرات فناوری، از عوامل مهم در توسعه شایستگی
های ارتباطی را مورد تأکید قرار های جدید و مهارتهایی نظیر مدیریت پروژه، تسلط بر فناورینیرو، شایستگی

 م گیرد.بخش انجا ها باید با توجه به ساختار سازمانی خاص هردادند و نشان دادند که توسعه این شایستگی

های نوین، های شایستگی مانند تسلط بر فناوری( مولفه1403دیجیتال، عبیدی و همکاران )در حوزه تحول 
های نرم مانند خلاقیت و گیری سریع و مدیریت تغییرات را بررسی کردند و به نقش مهارتتوانایی تصمیم

رق کرمانشاه بر ( نیز در شرکت توزیع نیروی ب1403پذیری اشاره نمودند. پاشائی وحید و همکاران )انعطاف
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های آموزشی هماهنگ با وری تمرکز کردند و نیاز به برنامههایی مثل مدیریت بحران و بهبود بهرهشایستگی
 صنعت را مطرح نمودند.

را با  نسل صنعت نیچهارم یهای منابع انسانی برا( شایستگی1403در پژوهشی دیگر، مزروعی نصرابادی )
ینترنت اها، استفاده از هوش مصنوعی و ها شامل مدیریت دادهکرد. یافتهاستفاده از تحلیل مضمون شناسایی 

( 1402)همکاران  وطور مشابه، ساعی اشیا و مدیریت تغییرات سازمانی بود و بر آموزش مداوم تأکید شد. به
های سازی اطلاعات ساختمان را بررسی کرده و ترکیبی از مهارتهای مدلهای مورد نیاز در پروژهشایستگی

 فنی و مدیریتی را ضروری دانستند.

پرداختند که عدالت،  ( به طراحی الگویی1402در بعد کرامت انسانی و اسلامی، طاهری گودرزی و همکاران )
های کلیدی شایستگی معرفی کرد. مرزدشتی و عنوان مولفهای و احترام به کرامت انسانی را بهاخلاق حرفه

های مهارت ومداری پرداختند استراتژیک منابع انسانی با تأکید بر مشتری( نیز به مدیریت 1402همکاران )
 ها را مؤثر دانستند.تحلیل نیازهای مشتری و هدایت تیم

هایی نظیر تحلیل و اجرای ( بر شایستگی1402پور )پور جمنانی و ابوالحسندر زمینه بهداشت عمومی، قلی
، سوی دیگر یری مؤثر در شرایط بحرانی تأکید کردند. ازگهای بهداشتی، مدیریت منابع و تصمیمسیاست

نیازهای متمایز هر نسل پرداخته و  در محیط کار، به Y و Z هایهای نسل( با بررسی تفاوت1402سبحانی )
 هایی برای افزایش رضایت و انگیزه کارکنان هر دو نسل پیشنهاد کرد.استراتژی

لاوه بر تأکید بر عپرداختند که  Z رای نگهداشت کارکنان نسل( به ارائه مدلی ب1402ضیایی و نرگسیان )
دیگر،  . از سویداشت حقوق، به نیازهای خاص این نسل همچون تعادل کار و زندگی و مزایای معنادار اشاره

 اد فرهنگهایی برای مدیریت تنوع نسلی در محل کار ارائه دادند و بر ایج( استراتژی2023ملک و شهید )
 گیر تأکید کردند.متنوع و فرا

پذیری و سازگاری گری، انعطاف( با بررسی چابکی منابع انسانی به ابعاد کنش2023همچنین، جیس و اتهمنه )
همکاران  . دابیک وعنوان عوامل مؤثر بر چابکی تأکید کردندپرداخته و بر ارتباط مؤثر و تفویض اختیار به

دیریت تضاد در ممهای کاری دیجیتال پرداختند و دو رویکرد های منابع انسانی در محیط( نیز به چالش2023)
 این تحولات را بررسی نمودند.

زه ت و سه حومند به تحلیل منابع انسانی و موضوعات پژوهشی مرتبط پرداخ( در پژوهشی نظام2022مارگاریتا )
همکاران  نمود. کرامر وهای کارکنان را شناسایی های توصیفی و تشخیصی، و ارزشاصلی توانمندسازی، برنامه

فراد برای وانایی انی و ت( با تمرکز بر نقش منابع انسانی در مدیریت دانش، تأثیر آن بر تعالی سازما2021)
ر زمینه دهای متنوع ها، با ارائه دیدگاههمکاری و حل مسائل جهانی را مورد بررسی قرار دادند. این پژوهش

های پیچیده و تحولات ها در مواجهه با چالشیاز سازماننوع نسلی، به های منابع انسانی و مدیریت تنشایستگی
 دیجیتال اشاره دارند.

ها ای یافته است، زیرا سازماناهمیت فزاینده Z پژوهی نسلهای منابع انسانی در راستای آیندهمطالعه شایستگی

به عنوان نسل دیجیتال، به  Z نسلبرداری کنند. در تلاشند تا از نقاط قوت و ترجیحات مختلف این نسل بهره
های منابع انسانی ها باید در استراتژیهای ارتباطی سریع تمایل دارد و این ویژگیهای نوین و روشفناوری
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(. درک عمیق از رفتارها و انتظارات این نسل برای طراحی محیط کار مناسب 2023لحاظ شود )اسمیت و ترنر، 
 ابع انسانی ضروری است.های مدیریت منسازی روشو بهینه

 Z فرد نسلکاری منحصربه ها و ترجیحاتهای منابع انسانی، توجه به ارزشهای شایستگیترین جنبهاز مهم

دهد )شریر و های یادگیری مداوم اهمیت زیادی میپذیری در محیط کار و فرصتاست. این نسل به انعطاف

 انتظار Z شغلی را ترجیح دهند، نسل ست ثبات و امنیتهای قبلی ممکن ا(. در حالی که نسل2021کارمیک، 
)جنسن و  راهم کنندفهای نوآوری و خلاقیت را دارد که کارفرمایان به نیازهای فردی آنها پاسخ دهند و فرصت

ی برتر ها در جذب و حفظ استعدادهاها برای سازمان(. به همین دلیل، درک و انطباق با این ویژگی2020نیل، 
 (.2022)چن و ونگ،  ضروری است

 ای طراحی شوند که تنوع نسلی را در نظر بگیرند و به انتظارات خاص نسلگونههای استخدام باید بهاستراتژی

Z پاسخ دهند. نسل Z های شغلی است که نه تنها در آنها احساس پیشرفت و موفقیت کند، بلکه به دنبال نقش
(. متخصصان منابع انسانی باید 2023اراری و سوزی، به مسئولیت اجتماعی نیز توجه داشته باشد )ه

های این نسل باشد، توسعه دهند های استخدامی را که شامل ارزشهای لازم برای طراحی کمپینشایستگی
 (.2019)ماور و ادواردز، 

مولاً به مع تطبیق داده شوند. این نسل Z یازهای نسلنمنظور سازگاری با ملکرد نیز باید بههای مدیریت عشیوه
)کیم و  گیری مشارکت داشته باشددهد در فرآیندهای تصمیمبازخوردهای سریع و شفاف نیاز دارد و ترجیح می

تواند می پذیر که شامل بازخورد مداوم باشد،های مدیریت عملکرد انعطاف(. بنابراین، ایجاد سیستم2021چوی، 
 (.2011)پولاکوس و اولری،  تأثیر زیادی بر انگیزش و عملکرد این نسل داشته باشد

را مدنظر  Z ای طراحی شوند که نیازهای یادگیری نسلگونههای توسعه و آموزش کارکنان نیز باید بهبرنامه
نتظار دارد که مند است و اهای یادگیری دیجیتال و محتوای تعاملی علاقهقرار دهند. این نسل معمولاً به پلتفرم

صصان منابع انسانی (. بنابراین، متخ2017های یادگیری آنها باشد )نوئه، سبکفرایندهای یادگیری متناسب با 

ان، پرورش دهند )جنکینز و گو Z رای نسلهای آموزشی مؤثر بطراحی برنامه هایی را برایباید شایستگی
2021.) 

 ای مختلف، ازهریت نسلقرار گیرد. رهبران باید برای مدی Z توسعه رهبری نیز باید تحت تأثیر نیازهای نسل

یس و اشند )هاربهای لازم را دریافت کنند و به نیازها و آرزوهای این نسل توجه داشته ، آموزشZ جمله نسل

تواند به حفظ و تقویت انگیزش باشد، می Z (. رهبری مؤثر که شامل درک و تعامل با نسل2011موران، 
 (.2018کارکنان کمک کند )الابابنه، 

های حفظ تواند به متخصصان منابع انسانی در ایجاد استراتژیمی Z ای انگیزشی نسلهعلاوه، درک محرکبه
هکارهایی ها باید رادهد و سازمانکارکنان کمک کند. این نسل معمولًا به تعادل بین کار و زندگی اهمیت می

های طراحی استراتژی های لازم برای(. ایجاد شایستگی2019برای پاسخگویی به این نیازها ارائه دهند )کائور، 
 (.2006تواند به حفظ نیروی کار با انگیزه و متعهد منجر شود )کوواس، تعامل مؤثر می
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گی که ست. فرهناهمیت در نهایت، ادغام تنوع نسلی در فرهنگ سازمانی برای متخصصان منابع انسانی حائز ا

 زایش رضایت ورا ایجاد کند و به اف تریتواند محیط کار مطلوبتوجه داشته باشد، می Z های نسلبه ارزش
های منابع انسانی در ترویج فرهنگ (. شایستگی2019کارایی کارکنان کمک کند )هولتون و مک کارتی، 

 (.2004شمول و برابری برای اطمینان از احساس ارزشمندی کارکنان ضروری است )دیلانگ، 

هایی فرد، نیازمند توسعه شایستگیهای منحصربهگیهای نیروی انسانی با ویژبه عنوان یکی از گروه Z نسل
ها، نوآوری و یستگیهای این نسل و نیازهای آینده بازار کار هماهنگ باشد. یکی از این شااست که با ویژگی

وری و پویایی رهاء بهخلاقیت است که در رویکردهای منابع انسانی نوین به عنوان عاملی کلیدی برای ارتق

پردازی، و جستجوی فرینانه، ایدهدارای گرایش قوی به تفکر کارآ Z شود. نسلیها محسوب مسازمان
توانند در بستر مناسب، منجر به افزایش ها میهای سازمانی است، که این ویژگیهای جدید برای چالشحلراه

 (.2023؛ عبیدی و مرادی، 2022نوآوری در سازمان شوند )دیویس و جانسون، 

 Z های نسلهای اصلی توسعه شایستگیهای ارتباطی نیز به عنوان یکی از مؤلفهارتدر کنار نوآوری، مه

یل به های ارتباطی خاصی است که تماشود. این نسل به دلیل رشد در فضای دیجیتال، دارای سبکشناخته می
ویژه در فردی، بهی بینهای ارتباطسرعت، اختصار و استفاده از ابزارهای مجازی دارد. با این حال، تقویت مهارت

اسمیت و )های کاری حضوری و چندنسلی، ضروری است تا تعامل مؤثر و کاهش تعارضات تسهیل شود محیط
 (.2022؛ براون و ویلیامز، 2021ویلیامز، 

ال بخشی یست دیجیتهای این نسل است، زیرا زاستفاده مؤثر از فناوری یکی دیگر از الزامات توسعه شایستگی

شود. توانمندسازی این نسل در حوزه سواد دیجیتال، محسوب می Z از سبک زندگی و کاری نسلناپذیر جدایی
تواند نقش محور و استفاده از ابزارهای نوین برای انجام وظایف کاری، میهای فناوریحل مسئله در محیط

؛ عبیدی و 2022س، زال؛ مارتینز و گون2023مهمی در افزایش کارآمدی سازمان ایفا کند )جانسون و اسمیت، 
 (.2023مرادی، 

ای امروز، یک ضرورت اساسی های کاری پرشتاب و چندوظیفهبندی در محیطمهارت مدیریت زمان و اولویت

لزم پذیری و ترجیح تعادل میان کار و زندگی، مسترود. گرایش این نسل به انعطافبه شمار می Z برای نسل
وری شخصی تا بهره ریزی مؤثر و اجتناب از اتلاف زمان است، برنامههاهایی برای تعیین اولویتآموزش مهارت

 (.2023؛ ویلیامز و دیویس، 2022و سازمانی تضمین شود )دیویس و ویلیامز، 

نی یافته است. با اهمیت روزافزو Z های کاری متنوع، برای نسلآگاهی فرهنگی و اجتماعی، به ویژه در محیط
های فرهنگی، های مرتبط با تفاوتشناختی، افزایش شایستگیو تنوع جمعیتتوجه به جهانی شدن بازار کار 

نگر محسوب های چندفرهنگی، یکی از الزامات منابع انسانی آیندهها و تعامل مؤثر در محیطپذیرش تفاوت
 (.2023؛ حسینی و احمدی، 2021شود )گونزالس و اسمیت، می

است. با توجه به افزایش  Z ویژه در نسله منابع انسانی بههای کلیدی در توسعهوش هیجانی نیز از مؤلفه
ها های خودآگاهی، همدلی، تنظیم هیجانهای کاری مدرن، تقویت مهارتهای روانی و ذهنی در محیطچالش
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تواند نقش مهمی در پایداری عملکرد و سلامت روان کارکنان ایفا کند )جانسون و فردی، میو روابط بین
 (.2023ریسی و جلالی،  ؛2023مارتینز، 

فناوری و  رات سریعتغیی در نهایت، توسعه فردی و یادگیری مستمر، به عنوان رویکردی بنیادین در مواجهه با

ی مسیرهای رشد شغل اهمیت حیاتی دارد. این نسل تمایل دارد که Z نیازهای شغلی در حال تحول، برای نسل
های توسعه حی برنامهباشد، که منابع انسانی باید با طرا اشتههای یادگیری پیوسته در اختیار دمشخص و فرصت

؛ 2021؛ تیلور و میلر، 2022شغلی، بازخورد مؤثر و مسیرهای پیشرفت، این نیاز را پاسخ دهد )میلر و تیلور، 
های منابع انسانی در مدیریت پژوهی شایستگیاین چارچوب نظری در راستای آینده (.2023ویلیامز و براون، 

ت کند تا نقاط قوت و نیازهای این نسل را در فرآیندهای استخدام، مدیریها کمک میبه سازمان Z لنس
 عملکرد، توسعه رهبری و فرهنگ سازمانی لحاظ کنند.

 

 روش پژوهش
ارت علوم، در ستاد وز Z های منابع انسانی مرتبط با نسلمنظور شناسایی و اعتباریابی شایستگیاین پژوهش به

ر دو مرحله دکمی( است که -صورت ترکیبی )کیفیو فناوری طراحی و اجرا شد. روش پژوهش بهتحقیقات 
قات و وم، تحقیرت علانجام شد. در مرحله کیفی، جامعه آماری شامل مدیران و مشاوران ارشد در ستاد وزا

ه منابع انسانی و های مربوط بگیریها و تصمیمفناوری بود. این افراد به دلیل نقش کلیدی در سیاستگذاری
صورت هدفمند و قضاوتی انجام شد؛ ها در این بخش بهها، انتخاب شدند. انتخاب نمونهتسلط بر مدیریت نسل

 Z ی نسلت نیازهاشناخ وچرا که هدف، دسترسی به افرادی بود که دانش و تجربه کافی در حوزه منابع انسانی 

 را دارا باشند.

برفی گیری گلولهنمونه ز روشمیزان آگاهی و تجربه را در این زمینه دارند، ا برای شناسایی افرادی که بیشترین
یگر را که دا افرادی شونده خواسته شد تاستفاده شد. در این روش، پس از انجام هر مصاحبه، از افراد مصاحبه

تدریج  تا به ردککمک  تجربه و آگاهی لازم برای شرکت در تحقیق دارند، معرفی کنند. این رویکرد به محقق
 ند.های غنی و معناداری دست یابد که بتوانند اطلاعاتی عمیق و کاربردی ارائه دهبه نمونه

ست که معنا تعیین حجم نمونه در این بخش بر اساس اصل اشباع نظری صورت گرفت. این اصل به این
رار برسند. در به حد کفایت و تکهای جدیدی به دست نیاید و اطلاعات ها تا زمانی ادامه یافتند که دادهمصاحبه

عنوان های موجود بهواقع، پس از تعداد مشخصی مصاحبه، وقتی اطلاعات جدیدی استخراج نشد، تعداد نمونه
یا تخصصی در حوزه  سال سابقه مدیریتی 10معیار ورود شامل داشتن حداقل  حجم نمونه کیفی پذیرفته شد.

گذاری یا در سیاست ها بود. همچنین، افرادی که مشارکت فعالنسل منابع انسانی و آشنایی با مفاهیم مدیریت
ه ادامه بدم تمایل عهای منابع انسانی وزارت علوم داشتند، اولویت داشتند. معیار خروج شامل اجرای برنامه

 .ها بودمشارکت یا عدم کفایت اطلاعات در مصاحبه

هیأت علمی و کارکنان ستاد وزارت علوم، تحقیقات در مرحله کمی، جامعه آماری شامل تمامی مدیران، اعضای 
عنوان جامعه آماری بخش کمی انتخاب شدند، چرا که در فرآیند سیاستگذاری و و فناوری بود. این افراد به
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ها در این بخش به روش نقش دارند. انتخاب نمونه Z های منابع انسانی و تطابق با نیازهای نسلاجرای برنامه
صورت منظم و تصادفی از جامعه فی ساده صورت گرفت. این روش به محقق کمک کرد تا بهگیری تصادنمونه

 هایی نماینده و متنوع به دست آورد.آماری کل، نمونه

امعه جل افراد کعداد تبرای تعیین حجم نمونه بخش کمی از فرمول کوکران استفاده شد. این فرمول بر اساس 
کند. با گیری، اندازه نمونه را محاسبه میدرصد و خطای نمونه 95ان آماری و با در نظر گرفتن سطح اطمین

منظور یین شد. اما بهنفر تع 336نفری ستاد وزارت علوم، تعداد نمونه اولیه  2674توجه به جمعیت آماری 
ه، افزایش یافت. در نتیج نفر 384اطمینان بیشتر و جبران احتمال عدم همکاری برخی از افراد، حجم نمونه به 

 آوری شوند.های مورد نیاز برای تحلیل کمی جمعها بین این افراد توزیع شد تا دادهپرسشنامه

ساختاریافته بود. این نوع مصاحبه به پژوهشگر های نیمهها مصاحبهدر بخش کیفی، ابزار اصلی گردآوری داده
کنندگان، امکان طرح سوالات تکمیلی دهد تا ضمن دریافت اطلاعات کامل و عمیق از شرکتاین امکان را می

صورت حضوری و با توجه به ها بهو پیگیری موضوعات خاص را در حین مصاحبه داشته باشد. مصاحبه
محورهای تحقیقاتی مشخص برگزار شد و محتوای آنها به صورت کیفی تحلیل گردید. برای اطمینان از روایی 

استفاده شد. همچنین، پایایی تحلیل کیفی با  2و نظرات خبرگان 1کنندگانابزار، از روش بازبینی توسط مشارکت

 .مورد تأیید قرار گرفت 0.80ضریب توافق بالای  با 3رمزگذاراستفاده از روش توافق درون

یفی طراحی ای بود که بر اساس نتایج به دست آمده از مرحله کها پرسشنامهدر بخش کمی، ابزار گردآوری داده

ه با بود ک Z لهای منابع انسانی مورد نیاز برای نسشد. این پرسشنامه شامل سوالاتی در خصوص شایستگی
نظران شد. روایی محتوایی پرسشنامه توسط پانلی از صاحبای پاسخگویی میدرجهرت پنجاستفاده از طیف لیک

مه برابر با ل پرسشنارای کحوزه منابع انسانی بررسی و تأیید شد. برای بررسی پایایی، ضریب آلفای کرونباخ ب

 .ماد بالای ابزار بوددهنده قابلیت اعتبه دست آمد که نشان 0.89
منظور تحلیل کمی مورد استفاده قرار های حاصل بهنمونه آماری منتخب توزیع شد و دادهها بین پرسشنامه

ها بر ها در بخش کیفی به روش تحلیل محتوای استقرایی انجام شد. فرآیند تحلیل دادهتحلیل داده گرفت.
نویسی انجام زارشدهی و گسازی، سازمانی آماده( در سه مرحله2008اساس رویکرد پیشنهادی اِلو و کیواس )

بدین  .ها و تدوین طبقات مفهومی بودها، کدگذاری باز، تشکیل مقولهشد که شامل مرور کامل متن مصاحبه
ها، به استخراج ها از طریق مصاحبه، محقق با بررسی و کدگذاری متن مصاحبهآوری دادهترتیب، پس از جمع
ها با استفاده از آمده از پرسشنامهدستهای بهادههای کلیدی پرداخت. در بخش کمی، دمفاهیم و شایستگی

های های آماری توصیفی و استنباطی، شامل تحلیل عاملی تاییدی برای ارزیابی اعتبار مدل و فرضیهروش

نسخه  MAXQDA افزارهای کیفی با استفاده از نرمتحلیل داده پژوهش، مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتند.

این روش  .انجام شد 3نسخه  SmartPLS و 26نسخه  SPSS افزارای کمی با نرمهو تحلیل داده 2022
های منابع انسانی مورد پژوهش با ترکیب مراحل کیفی و کمی، امکان ارائه دیدگاه جامعی نسبت به شایستگی

                                                           
1 member check 
2 expert review 
3 inter-coder agreement 
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و کاربردی شود که از لحاظ علمی و عملی قابل اتکا آورد و به نتایجی منتهی میرا فراهم می Z نیاز برای نسل
مرحله  یهاافتهیاستفاده شد که به کمک آن  1یسازثیتثل کردیاز رو یو کم یفیک یهاداده قیتلف یبرا هستند.

دو بخش به  نیزمان اهم لیمورد استفاده قرار گرفتند و تحل یابزار کم یطراح یبرا یاهیعنوان پابه یفیک
 منجر شد. جیاعتبار نتا یارتقا

 

 یافته های پژوهش
تفاوت های تحصیلی و کاری منفر از خبرگان که شامل افراد با تجربیات و زمینه 17این تحقیق، تعداد  در

اند. همچنین، از نظر سطح نفر زن بوده 6رد و نفر م 11اند. از میان این خبرگان، هستند، شرکت داشته
 ،یانبع انسمنا تیریافراد شامل مد نیا یلیتحص نهیزم دارای مدرک دکتری بودند. همگیتحصیلات، 

، معاونان کل رانیدشامل م ،یغلش گاهیاز نظر جا ن،یبود. همچن کیاستراتژ یزیرو برنامه ،یسازمان یشناسروان
نفر سابقه  6سال،  10کمتر از  نفر سابقه 2از نظر سابقه کاری،   بودند. یو مشاوران ارشد سازمان ،یمنابع انسان

 اند. این تنوعهای مرتبط با منابع انسانی و مدیریت داشتهسال در حوزه 20 نفر سابقه بیش از 9سال و  20تا  10
مند شود و به نتایج ها و تجربیات بهرهای از دیدگاهدهد تا از طیف گستردهدر ترکیب نمونه به تحقیق اجازه می

 دست یابد.  Z های موردنیاز نسلتری در مورد شایستگیجامع
های شایستگی وط بهز روش کدگذاری باز و محوری، تلاش شده تا مضامین مربدر این پژوهش، با استفاده ا

مین های دولتی شناسایی شود. با توجه به پیچیدگی موضوع و اهمیت مضادر سازمان Z منابع انسانی نسل
ق بندی و تلفیمنظور دستهشود، بهعنوان کدگذاری محوری شناخته میشده، مرحله دوم کدگذاری که بهاستخراج

های شود. در این مرحله، مفاهیم مشابه در قالب مقولهتر استفاده میهای بزرگکدهای مشابه و ایجاد مقوله

در  در آینده خواهند بود. Z ز برای نسلهای کلیدی موردنیاگیرند که نمایانگر شایستگیتری قرار میگسترده
ا بدست هاز مصاحبه  این مضامین و مفاهیممفهوم اولیه و یا مضمون پایه شناسایی شدند.  350مرحله اول 

 خلاصه کدهای استخراج شده از هر مصاحبه را نشان می دهد. 1که جدول  آمدند
 

 .خلاصه کدهای استخراج شده از هر مصاحبه1جدول 

 تعداد کد اسخراج شده کد ردیف

1 A 18 

2 B 16 

3 C 20 

4 D 16 

5 E 20 

6 F 23 

7 G 16 

                                                           
1 triangulation 
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8 H 20 

9 I 23 

10 J 16 

11 K 19 

12 L 21 

13 M 27 

14 N 29 

15 O 20 

16 P 22 

17 Q 24 

 350 جمع مولفه های استخراج شده

 
شده با در نظر گرفتن ادبیات موضوع و دهنده استخراجها، مضامین سازماندر مرحله سوم تحلیل داده

حی ای از مضامین طراند، شبکههای نظری به یک مضمون فراگیر اختصاص داده شدند. در این فرایحساسیت
های بندیستهدصورت دقیق توسط محقق بازبینی و اصلاح شدند تا مضامین مشابه در شد و مضامین پایه به

مین دهنده، و مضایکسان قرار گیرند. این شبکه شامل سه سطح اصلی است: مضامین پایه، مضامین سازمان
 44ای با های گوناگون، به شبکهبندیمضامین و انجام طبقهفراگیر. در نهایت، محقق با تکرار و بازبینی 

امین مربوط به شبکه مض مضمون فراگیر دست یافت. 7دهنده و مضمون سازمان 19مضمون پایه، 

ای تنظیم شده که سطوح مختلف را گونهدر وزارت علوم، تحقیقات و فناوری به Z های انسانی نسلشایستگی
ب و اصل ترکیحدهنده، کدها و نکات کلیدی متن اشاره دارند؛ مضامین سازمان دربرگیرد. مضامین پایه به

شوند. این مضامین تر را شامل میاند؛ و مضامین فراگیر، اصول اساسی و کلیسازی مضامین پایهخلاصه
 .ها استمهم در هر سطح و روابط میان آن دهنده مضامینای ترسیم شدند که نشانهای شبکهصورت نقشهبه

شوند تا ای نمایش داده میصورت گرافیکی و شبکهمراتبی، مضامین بهدر این روش، برخلاف رویکرد سلسله
سم روابط ها ابزاری تحلیلی برای تجها برجسته شود. این شبکهشناوری و پویایی مضامین و تعامل متقابل آن

خوانندگان  ونی، محقق ده از این شبکه مضموروند. با استفامیان مضامین بوده و خود تحلیل نهایی به شمار نمی
ت صورت بصری و واضح تفسیر کرده و درک بهتری از محتوای پژوهش به دستوانند نتایج تحقیق را بهمی

 آورند.
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 Zل . مضامین فراگیر، مضامین سازمان دهنده الگوی شایستگی های منابع انسانی مبتنی بر نس2جدول 
 

 مضامین پایه دهندهانمضمون سازم مضمون فراگیر

 نوآوری و خلاقیت
 تفکر خلاق، حل مسئله، انگیزه نوآوری توسعه نوآوری

 پذیری ذهنی، توانایی تغییر در شرایط مختلفانعطاف پذیریانعطاف

 های ارتباطیمهارت
 توانایی تعامل، گوش دادن فعال، ارتباط نوشتاری ارتباطات موثر

 گروهی، احترام به نظرات دیگرانکار تیمی، هماهنگی  کار تیمی

 استفاده از فناوری

 های نویناستفاده از ابزارهای دیجیتال، آشنایی با فناوری پذیریفناوری

 ت دادهگیری، آگاهی از امنیها در تصمیمتحلیل داده، استفاده از داده تحلیل داده

 هاری سریع با فناوریپذیرش تغییرات تکنولوژیکی، سازگا های نوینسازگاری با فناوری

 بندیمدیریت زمان و اولویت

 ها، انضباط کاریریزی، تنظیم اولویتتوانایی برنامه مدیریت زمان

 سازماندهی امور، توانایی انجام کارهای چندگانه های سازمانیمهارت

 گیری موثر، توانایی قضاوت و انتخاب صحیحتصمیم گیری مستقلتصمیم

 جتماعیآگاهی فرهنگی و ا

 های مختلفاحترام به تنوع فرهنگی، شناخت فرهنگ تطابق فرهنگی

 های اجتماعیتوجه به مسائل اجتماعی، مشارکت در فعالیت پذیری اجتماعیمسوولیت

 المللیشناخت روندهای جهانی، درک مسائل بین آگاهی جهانی

 هوش هیجانی

 یت استرسشناخت احساسات خود، کنترل هیجانات، مدیر خودآگاهی

 توانایی درک احساسات دیگران، همدلی با همکاران همدلی

 ها، کاهش اختلافاتتوانایی حل و مدیریت تعارض مدیریت تعارض

 توسعه فردی و یادگیری مستمر

 یادگیری از تجربیات، اشتیاق به یادگیری مستمر یادگیری مستمر

 دبرای بهبود عملکرپذیرش بازخورد، استفاده از بازخورد  بازخوردپذیری

 های فنی و تخصصیهای شخصی، ارتقاء مهارتتقویت مهارت های فردیارتقاء شایستگی

 

های اصلی هدهد که در آن ارتباطات و روابط بین مولف، ماتریس خودتعاملی ساختاری را نشان می3جدول 
 ییاو ساختار نه نیاممض انیوابط ممنظور درک بهتر ربه شایستگی منابع انسانی مشخص شده است.

در  نیت که تعامل مضاماس دهیگرد می( ترس1)شکل  یادر قالب نمودار شبکه یینها یمدل مفهوم ها،یستگیشا
 .دهدیم شینما یصورت بصرگانه را بهسطوح سه
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 یادر قالب نمودار شبکه یینها یمدل مفهوم. 1شکل 

 

 ماتریس خودتعاملی ساختاری .3جدول 
 

 هامولفه
ری و نوآو

 خلاقیت

های مهارت

 ارتباطی

استفاده 

از 

 فناوری

مدیریت 

زمان و 

 بندیاولویت

آگاهی 

فرهنگی 

و 

 اجتماعی

هوش 

 هیجانی

توسعه 

فردی و 

یادگیری 

 مستمر

 1 1 0 0 1 1 1 نوآوری و خلاقیت

 0 1 1 1 0 1 1 های ارتباطیمهارت

 1 0 0 1 1 0 1 استفاده از فناوری

 1 0 0 1 1 1 0 دیبنمدیریت زمان و اولویت

 1 1 1 0 0 1 1 آگاهی فرهنگی و اجتماعی

 0 1 1 1 0 1 0 هوش هیجانی

توسعه فردی و یادگیری 
 مستمر

1 0 1 0 1 0 1 

 

ثال، مها هستند. برای دهنده وجود یا عدم وجود رابطه مستقیم میان مولفهبه ترتیب نشان 0و  1اعداد 
جانی و ن هوش هیهای ارتباطی وجود دارد، اما این رابطه بیای بین نوآوری و خلاقیت و مهارترابطه

ق روابط دهد تا به صورت دقیشود. این ماتریس به تحلیلگر امکان میاستفاده از فناوری مشاهده نمی
 .ها ارزیابی کندها را بسنجد و سطح هر مولفه را در ساختار کل شایستگیبین مولفه
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 ماتریس دستیابی اولیه. 4جدول 
 

 هاولفهم
نوآوری و 

 خلاقیت

های مهارت

 ارتباطی

استفاده 

از 

 فناوری

مدیریت 

زمان و 

 بندیاولویت

آگاهی 

فرهنگی 

و 

 اجتماعی

هوش 

 هیجانی

توسعه 

فردی و 

یادگیری 

 مستمر

 1 1 1 1 1 1 1 نوآوری و خلاقیت

 1 1 1 1 1 1 1 های ارتباطیمهارت

 1 1 1 1 1 1 1 استفاده از فناوری

 1 1 1 1 1 1 1 بندیو اولویت مدیریت زمان

 1 1 1 1 1 1 1 آگاهی فرهنگی و اجتماعی

 1 1 1 1 1 1 1 هوش هیجانی

 1 1 1 1 1 1 1 توسعه فردی و یادگیری مستمر

 

ی ها از طریق مسیرهادهد که در آن دسترسی به همه مولفه، ماتریس دستیابی اولیه را نشان می5جدول 
ها دسترسی تواند به سایر مولفهدهد که هر مولفه میهستند و نشان می 1ر مختلف ممکن است. تمامی مقادی

ر مولفه بر رگذاری هتأثی پیدا کند. این ماتریس برای ساختن ماتریس دستیابی نهایی و بررسی میزان دسترسی و
 .دیگران مفید است

 ماتریس دستیابی اولیه سازگار شده .5جدول 

 هامولفه

نوآوری 

و 

 خلاقیت

های مهارت

 ارتباطی

استفاده 

 از فناوری

مدیریت 

زمان و 

 بندیاولویت

آگاهی 

فرهنگی و 

 اجتماعی

هوش 

 هیجانی

توسعه 

فردی و 

یادگیری 

 مستمر

 1 1 0 0 1 1 1 نوآوری و خلاقیت

 0 1 1 1 0 1 1 های ارتباطیمهارت

 1 0 0 1 1 0 1 استفاده از فناوری

 1 0 0 1 1 1 0 بندیمدیریت زمان و اولویت

 1 1 1 0 0 1 1 آگاهی فرهنگی و اجتماعی

 0 1 1 1 0 1 0 هوش هیجانی

توسعه فردی و یادگیری 
 مستمر

1 0 1 0 1 0 1 

 

ها حفظ ن مولفهای تنظیم شده که تنها روابط منطقی و معقول بی، ماتریس دستیابی اولیه به گونه6در جدول 
اند. به این ترتیب، ماتریس دستیابی اند، حذف شدههه ضعیف یا غیرمستقیم بوداند و برخی از ارتباطات کشده

تواند به درک دهد که میها را ارائه میتر از روابط بین مولفهتر و منطقیاولیه سازگار شده یک نمای واضح
 .ها کمک کندبهتری از تأثیرات مستقیم بین مولفه
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 سطوح مضامین مورد بررسی در مدل .6جدول 
 هامولفه سطح

 فردی و یادگیری مستمر توسعه 1

 های ارتباطینوآوری و خلاقیت، مهارت 2

 بندیاستفاده از فناوری، مدیریت زمان و اولویت 3

 آگاهی فرهنگی و اجتماعی، هوش هیجانی 4

 

سازی دهد که در مدل شایستگی منابع انسانی بر اساس تحلیل مدلها را نشان میسطوح مختلف مولفه 6جدول 
های سطح اول مانند توسعه فردی و یادگیری مستمر بیشترین تأثیر اند. مولفهبندی شدهی دستهساختاری تفسیر
وش هیجانی ههای سطح چهارم مانند آگاهی فرهنگی و اجتماعی و ها دارند، در حالی که مولفهرا بر سایر مولفه

 .تأثیرپذیرترین موارد در مدل هستند
 . روایی و پایایی مدل7جدول 

 آلفای کرونباخ پایایی ترکیبی AVE C.R متغیر

 0.82 0.88 0.74 نوآوری و خلاقیت

 0.85 0.9 0.76 های ارتباطیمهارت

 0.87 0.91 0.78 استفاده از فناوری

 0.83 0.89 0.75 بندیمدیریت زمان و اولویت

 0.8 0.86 0.72 آگاهی فرهنگی و اجتماعی

 0.88 0.92 0.77 هوش هیجانی

 0.9 0.93 0.8 گیری مستمرتوسعه فردی و یاد

 

دهنده روایی همگرا مناسب برای هر یک از است، که نشان 0.50در این جدول بیشتر از  AVE تمامی مقادیر
 هر متغیر است. تمامی است که حاکی از پایایی مناسب برای 0.7بیشتر از  C.R متغیرها است. تمامی مقادیر

گیری برای هر دهنده پایایی خوب ابزار اندازهاست که نشان 0.7ز مقادیر آلفای کرونباخ در این جدول بیشتر ا
 یک از متغیرها است.
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 . مدل معادلات ساختاری الگوی پژوهش در حالت تخمین استاندارد2شکل 

 

 . مدل معادلات ساختاری الگوی پژوهش در حالت معنی داری3شکل 
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 اره تی. مدل معادلات ساختاری الگوی پژوهش در حالت آم4شکل 

کارکنان ستاد وزارت علوم،   Z. تخمین مسیر الگوی شایستگی های منابع انسانی مبتنی بر نسل 8جدول 

 تحقیقات و فناوری

 ارتباط بین مولفه های مدل
ضریب 

 مسیر

انحراف 

 استاندارد
 آماره تی

سطح 

 معنی داری

 0.0000 4.466 0.055 0.245 مهارت های ارتباطی <-آگاهی فرهنگی و اجتماعی 

 0.0000 8.934 0.047 0.417 مهارت های ارتباطی <-توسعه فردی و یادگیری مستمر 

 0.0020 3.1 0.076 0.235 نوآوری و خلاقیت <-توسعه فردی و یادگیری مستمر 

 0.0000 13.475 0.042 0.569 ه از فناوریاستفاد <-مهارت های ارتباطی 

 0.0000 12.39 0.046 0.573 بندی زمان و اولویت مدیریت <-مهارت های ارتباطی 

 0.0000 6.747 0.041 0.275 فناوری استفاده از <-نوآوری و خلاقیت 

 0.0000 4.255 0.049 0.208 ن و اولویت بندیمدیریت زما <-نوآوری و خلاقیت 

 0.0010 3.456 0.057 0.197 مهارت های ارتباطی <-هوش هیجانی 

 0.0000 5.836 0.071 0.416 نوآوری و خلاقیت <-هوش هیجانی 

 

بیانگر معنی دار بودن کلیه مسیرهای مدل می باشد که نشان دهنده اعتبار مطلوب مدل است.  8نتایج جدول 
در ستاد وزارت علوم، تحقیقات و فناوری، نتایج تخمین مسیر  Z های انسانی نسلدر راستای بررسی شایستگی

اند. این نتایج به تحلیل و ها بررسی شدهاری ارتباط بین مولفهدست آمده و ضرایب معناددر الگوی پژوهش به
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کند و مسیری روشن های مورد نظر کمک میهای اساسی در توسعه شایستگیدرک بهتر نقش هر یک از مولفه
 .دهدها در نسل جدید کارکنان ارائه میبرای بهبود و تقویت این شایستگی

و آماره  0.245با ضریب مسیر « های ارتباطیمهارت»و « و اجتماعی آگاهی فرهنگی»ابتدا بررسی ارتباط بین 
ارکنان های ارتباطی کدهد که آگاهی فرهنگی و اجتماعی تأثیر مثبت و معناداری بر مهارتنشان می 4.466تی 

تواند به می جتماعیادارد. این یافته بیانگر این است که افزایش دانش فرهنگی و توجه به مسائل  Z نسل
 ها در ایجادهای ارتباطی در محیط کاری کمک کند، چراکه آگاهی فرهنگی و شناخت تفاوتسعه مهارتتو

 .ارتباط مؤثر و تعاملات مثبت نقش کلیدی دارد

 و 0.417با ضریب « های ارتباطیمهارت»توجهی بر تأثیر قابل« توسعه فردی و یادگیری مستمر»همچنین، 
اهمیت  دهد که هر چه افراد به توسعه فردی و یادگیری مستمرنشان میدارد. این رابطه  8.934آماره تی 

دگیری مداوم، یابد. به عبارتی، تلاش برای بهبود و یاهای ارتباطی آنها بهبود بیشتری میبیشتری دهند، مهارت
آگاهی بیشتر تواند به دلیل بخشد. این تأثیر میهای کاری به شکل مؤثری ارتقاء میارتباطات افراد را در محیط

 .ها باشدداشتن مهارتروز نگههای بهینه ارتباط و نیز توانایی بهاز روش

 3.1ی تو آماره  0.235با ضریب مسیر « نوآوری و خلاقیت»و « توسعه فردی و یادگیری مستمر»ارتباط بین 
ر پی توسعه دفرادی که اکند که نیز نشان از اهمیت یادگیری مداوم در ایجاد نوآوری دارد. این رابطه تأکید می

ود نشان کار از خ طور طبیعی خلاقیت و نوآوری بیشتری در محیطفردی هستند و تمایل به یادگیری دارند، به
روزترین اطلاعات و کند تا با بهتواند این باشد که یادگیری مستمر به افراد کمک میدهند. دلیل این امر میمی

 .های جدید و نوآورانه دست یابندبه ایده ها در تماس باشند و در نتیجه،دانش

 13.475آماره تی  و 0.569با ضریب « استفاده از فناوری»و « های ارتباطیمهارت»در مسیر دیگر، رابطه بین 
ها نیز عملکرد بهتری دارند. این تر، در استفاده از فناوریهای ارتباطی قویدهد که افراد دارای مهارتنشان می

کند و بیانگر آن است که افراد با ها تأکید میهای ارتباطی در استفاده مؤثر از فناوریت مهارتیافته بر اهمی
نها برای انجام ها به کار گیرند و از آسرعت دریافت و در فناوریتوانایی بالای ارتباطی قادرند اطلاعات را به

 .برداری کنندوظایف کاری بهره

و آماره تی  0.573با ضریب « بندیمدیریت زمان و اولویت»و « ارتباطی هایمهارت»از سوی دیگر، رابطه بین 
بندی مؤثر است. این های ارتباطی قوی، در مدیریت زمان و اولویتدهنده این است که مهارتنیز نشان 12.39

را های کاری کند تا به شکل بهتری اولویتهای ارتباطی به افراد کمک میدهد که توانایییافته نشان می
ر شفافیت ده افراد بتواند تشخیص دهند و زمان خود را به نحو مؤثرتری مدیریت کنند، زیرا ارتباطات مؤثر می

 .ها کمک کندنیازها و مسئولیت

، 6.747و آماره تی  0.275نیز با ضریب مسیر « استفاده از فناوری»و « نوآوری و خلاقیت»در بررسی مسیر 
ایی استفاده از فناوری اشاره کرد. افراد خلاق تمایل بیشتری به پذیرش و توان به نقش خلاقیت در توانمی

تواند در تطابق با تغییرات فناورانه مؤثر باشد. به همین های نوین دارند و این ویژگی میاستفاده از فناوری
 4.255ه تی و آمار 0.208با ضریب « بندیمدیریت زمان و اولویت»و « نوآوری و خلاقیت»ترتیب، ارتباط بین 
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های خود کند تا بتوانند به بهترین شکل ممکن زمان و اولویتقیت به افراد کمک میدهد که خلانیز نشان می
های مناسب دارند و این ویژگی حلرا مدیریت کنند. افراد نوآور معمولاً توانایی بهتری در حل مسائل و ایجاد راه

 .مثبتی ایفا کندریزی و مدیریت زمان نقش تواند در برنامهمی

 و 0.197ترتیب با ضرایب به« نوآوری و خلاقیت»و « های ارتباطیمهارت»بر « هوش هیجانی»نهایتاً، تأثیر 
های ارتباطی و دهنده اهمیت هوش هیجانی در بهبود مهارتنشان 5.836و  3.456های تی و آماره 0.416

ک های دیگران را درسات و واکنشوانند احساشود که افراد بتخلاقیت است. هوش هیجانی بالا موجب می
چرا که  یی دارد،بسزا کرده و ارتباطات مؤثرتری برقرار کنند. همچنین، هوش هیجانی در تحریک خلاقیت نقش

های های نو و حل چالشساز ایجاد ایدهتواند زمینهتوانایی مدیریت احساسات و برخورد منطقی با مسائل می
، RMSEA = 0.06 هایی مانندفهومی حاصل از تحلیل عاملی تأییدی با شاخصبرازش مدل م جدید باشد.

CFI = 0.93 و TLI = 0.91 دل دهنده کفایت ساختار عاملی پیشنهادی و تأیید مبررسی شد که نشان
 .الگو است

 

 نتیجه گیری
ت علوم، در وزار Z های انسانی مورد نیاز برای نسلدهنده اهمیت و پیچیدگی شایستگینتایج این تحقیق نشان

رکدام هج شد که ستخرااتحقیقات و فناوری است. با استفاده از روش کدگذاری باز و محوری، مضامین مختلفی 
های دولتی هستند. این مضامین به صورت های انسانی در سازمانهای کلیدی شایستگیها نمایانگر جنبهاز آن
انداز ت چشمها به وضوح مشخص شود و این روش توانست میان آنای ترسیم شدند تا روابط و تعاملاشبکه

 .در این وزارتخانه به دست دهد Z های نسلکاملی از شایستگی

ز خبرگان با نفر ا 17های مفهوم پایه شناسایی شدند که نمایانگر مباحث مختلف از دیدگاه 350در گام اول، 
ر این دات مختلف ه باعث شد که نظرات و تجربیتنوع در انتخاب نمون های متفاوت بودند. اینسوابق و تخصص

د تحلیل، این مه فراینا ادابزمینه گردآوری شوند و از این رو، نتایج تحقیق از جامعیت بالایی برخوردار است. 
مضمون فراگیر تبدیل شدند که  7دهنده و در نهایت به مضمون سازمان 19مضمون پایه،  44مفاهیم به 

 .انسانی اشاره دارند در حوزه منابع Z های مورد نیاز نسلتگیهرکدام به نحوی به شایس

های که مولفه های ساختاری از روابط بین مضامین با استفاده از مدل معادلات ساختاری نشان دادتحلیل
 ،«استفاده از فناوری»، «های ارتباطیمهارت»، «نوآوری و خلاقیت»های انسانی مانند مختلف شایستگی

ی و یادگیری توسعه فرد»و « هوش هیجانی»، «آگاهی فرهنگی و اجتماعی»، «بندیو اولویت مدیریت زمان»
آگاهی »ه ها نشان داد کبه طور مستقیم و معناداری با یکدیگر در ارتباط هستند. برای مثال، یافته« مستمر

ها در توسعه هارتاین مدارد، که خود « های ارتباطیمهارت»تأثیر مستقیم و معناداری بر « فرهنگی و اجتماعی
کنند. ینیز نقش مهمی ایفا م« بندیمدیریت زمان و اولویت»و « استفاده از فناوری»های دیگر مانند شایستگی

 .ها استراستایی این مولفهدهنده روابط معنادار و همهای مختلف نشانضریب مسیرها در جدول

های ترین مولفهبه عنوان یکی از مهم« یادگیری مستمرتوسعه فردی و »ها همچنین حاکی از آن است که یافته
کمک « های ارتباطیمهارت»ها دارد. این مولفه نه تنها به تقویت سطح اول، بیشترین تأثیر را بر سایر مولفه
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 Z ویژه در مورد نسلنیز تأثیرگذار است. این نتیجه به« نوآوری و خلاقیت»کند، بلکه به طور غیرمستقیم در می

روز نگه ه سرعت در حال تغییر و تکامل است، اهمیت دارد؛ زیرا این نسل نیاز به یادگیری مستمر و بهکه ب

 .رو مقابله کندهای پیشها و دانش خود دارد تا بتواند با چالشداشتن مهارت

وجه ت مورد Z های نسلهای اساسی شایستگینیز به عنوان یکی از مولفه« نوآوری و خلاقیت»در همین راستا، 
نگر لزوم نمایا« بندیولویتامدیریت زمان و »و « استفاده از فناوری»قرار گرفت. این مولفه با تأثیرگذاری بر 

ویژه ها بههارتمویت این با تغییرات فناوری و فرآیندهای جدید در محیط کار است. بنابراین، تق Z تطبیق نسل

 .ری استهای کاری بسیار ضرواین نسل در محیطدر حوزه فناوری و مدیریت منابع زمان برای موفقیت 

دهنده دار بوده و نشانها معنیشده، تمام روابط بین مولفهبر اساس مدل ساختاری و تحلیل مسیرهای انجام
طور خاص، ضریب مسیر بالای بین های انسانی است. بههای مختلف شایستگیپویایی و تعامل میان جنبه

و  مدیریت زمان»و « های ارتباطیمهارت»و همچنین « تفاده از فناوریاس»و « های ارتباطیمهارت»
واجهه با مهای ارتباطی نه تنها در تعاملات انسانی، بلکه در به وضوح تأکید دارد که توانایی« بندیاولویت

 .باید تقویت شود Z ثر زمان در نسلهای نوین و همچنین مدیریت مؤفناوری

« خلاقیت ونوآوری »و « های ارتباطیمهارت»بر « هوش هیجانی»ی از تأثیر همچنین، در این تحقیق شواهد
باطات مؤثر و دهنده این است که افراد با هوش هیجانی بالا، توانایی بیشتری در ایجاد ارتدست آمد که نشانبه

املات ویژه در کارهای تیمی و تعها بههای کاری دارند. این مولفههمچنین در اعمال خلاقیت در محیط

های دولتی باید مورد توجه قرار در سازمان Z های انسانی در نسلاجتماعی اهمیت دارند و در توسعه شایستگی

 .گیرند

فناوری کمک  گیرندگان در وزارت علوم، تحقیقات وتواند به مدیران منابع انسانی و تصمیمنتایج این تحقیق می

های کاری طراحی کنند. در محیط Z های مورد نیاز نسلگیهایی برای جذب و توسعه شایستکند تا استراتژی

طراحی  Z هایی را برای کارکنان نسلتوان آموزششده، میهای شناساییویژه با توجه به الگوهای شایستگیبه

 .های نوین کمک کندپذیری و استفاده از فناوریهای ارتباطی، نوآوری، انعطافکرد که به تقویت مهارت

ها و ایر سازماندر س Z های نسلگذار تحقیقاتی بیشتر در زمینه شایستگیتواند پایهتحقیق می همچنین، این

های مورد تر شایستگیشود، شناخت دقیقد بازار کار میبه سرعت وار Z های کاری باشد. از آنجا که نسلمحیط
یازهای آینده ها و برآورده ساختن نتواند به بهبود عملکرد سازمانها در این نسل مینیاز و چگونگی توسعه آن

 .کمک کند
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