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Abstract 
The aim of the present study is to design a model for recruiting and hiring 
generations Y and Z in public sector organizations. The research method 
is applicable in terms of its purpose, and qualitative in terms of its 
implementation method, using meta-synthesis. A mixed theory approach 
was used to adopt an appropriate framework for selecting and analyzing 
factors by considering the theory of generations of Mannheim (1952), 
generational cohorts of Strauss and Howe (1991), and the motivation-
hygiene theory of Herzberg (1959). The main question of this study was 
designed based on the meta-synthesis method. Qualitative articles were 
purposefully selected and evaluated through different stages. Finally, 27 
studies were reviewed with a reliability of 95%, and the final model was 
designed using the communication model available in MAXQDA 2020 
software. The results showed that in order to attract and hire employees of 
generations Y and Z, it is necessary to consider four dimensions and 30 
factors, of which the most emphasis should be placed on issues such as 
recruitment using virtual space, work-life balance, sense of belonging to 
work, measuring individual performance during employment, transparent 
compensation system, work values, and skills training policies. Applying 
strategies aligned with the aforementioned factors can be effective in 
increasing the recruitment and capacity of organizations and reducing the 
job turnover of employees of emerging generations. 
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Extended abstract 
Introduction 
A specific study of different generations allows organizational managers to adopt appropriate 
policies for them by creating greater understanding of the characteristics of that generation 
(So Hee & Yeojin, 2024). Given the changes and developments in generational retention and 
management policies, it is obvious that public sector organizations also feel threatened by the 
presence of multi-generational workforces in their workplaces and are thinking about 
managing different generations (Krajac & Samardzija, 2024). 
Generational theory, which refers to the recognition of different generations, was first 
introduced by a sociologist named Karl Mannheim (1952) in a book titled “Generation 
Theory”, and gradually attention was paid to this concept and its various dimensions by 
researchers and scholars (Murvanidze, 2020; Orrheim & Thunvall, 2018). Most studies 
related to generational differences in the workplace have also focused their assumptions on 
psychological and behavioral differences (Kwiecińska et al, 2023). There were no 
generational studies in the country before the end of the 1980s, and if there is any information 
about youth, the elderly, etc., it is related to demographic and statistical issues of population 
distribution (Abbasi Asafjir et al, 2013). 
Generational groups can be divided into five categories: traditionalists, childbearing, 
Generation X, Generation Y, and Generation Z (Otieno & Nyambegera, 2019). In a work 
environment, these same different generations are also present, each of whom perceives the 
environment around them differently from other generations (Leslie et al, 2021). Studies 
conducted over the past years have often focused on issues such as the characteristics of 
Generation Y and Z in terms of attitudes towards environmental protection, motivation for 
work, work independence, mental priorities, and educational and learning programs (Kuzior 
et al, 2023). Therefore, attention to the above aspects in the recruitment and hiring process of 
these two generations should be considered, and the way to enter the recruitment process and 
how to sign a contract with these two generations should be in a way that, while taking into 
account their values and priorities, increases their motivation and enthusiasm for being 
present and working in organizations. Therefore, designing a recruitment model based on 
Generation Y and Z in public sector organizations is one of the most critical issues and 
challenges facing human resource managers and heads of these organizations, which have 
been addressed in the present study. Therefore, the main question is: what is the recruitment 
and hiring model for Generations Y and Z in public sector organizations? 
 
Theoretical Framework 
Generations Y and Z 
Generation Z is the first group to have fully grown in the digital world. This group of people 
is known as the first generation that has been familiar with digital technologies, the Internet, 
and smartphones since birth. The fact that they have been constantly exposed to advanced 
technologies during their growing up has had a profound impact on the way they think, 
interact, and behave socially. Some researchers call this generation “digital natives” because, 
unlike previous generations who had to get used to using technologies, Generation Z has 
grown up with these technologies naturally and without the need for special training (Koushki 
& Taghipour, 2023). The birth of Generation Y began somewhere in the late 1970s or early 
1980s and ended in the early 2000s, which in Iran corresponds to the beginning of the 1350s 
to the end of the 1370s. The sixties are the first generation that their parents seek help with 
technology (Nasiri et al, 2024). 
Akbari et al, (2023) investigated the identification of factors affecting the retention of 
Generation Z employees in the compensation and benefits system in the capital market. The 
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content analysis method was used as one of the qualitative research methods for this purpose. 
The research paradigm was interpretive, and semi-structured interviews were used as a 
research tool to collect primary data from Generation Z employees in the capital market. 
These employees were selected through maximum diversity purposive sampling. A total of 26 
interviews, after analysis, led to the identification of 3 overarching themes, 11 organizing 
themes, and 79 basic themes, which are based on the existence of specific criteria for granting 
salaries and benefits, the perception of fairness in salaries and benefits, and flexibility in 
benefits and special benefits.  
Dehghan et al, (2023) investigated the factors affecting the special attraction and recruitment 
of Generation Z employees. The results of the study identified 6 levels of importance in 
identifying factors affecting the attraction and recruitment of Generation Z employees. At the 
first level, 5 indicators (qualification index, organizational selection system improvement 
index, organizational attractiveness index, highlighting goals and values index, and creating 
an environment of accountability and acceptance of transformational managers) were 
determined, and finally, the variables of need assessment and public information, making jobs 
attractive to Generation Z, measuring the capacity and efficiency coefficient of the individual 
during recruitment, measuring the computer skills of individuals, recruiting using social 
networks, applying for online jobs, and building a personal brand were identified as the most 
fundamental elements of the model. Finally, based on the Mikmaq scenario analysis, 6 
indicators and 21 sub-indicators were identified, which are the scenarios of measuring the 
capacity and efficiency coefficient of the individual during recruitment, applying for online 
jobs, and building a personal brand, providing benefits commensurate with academic 
capabilities, and planning the design of attractive jobs, division of labor according to the 
abilities of the generation, educational policies in management fields, and increasing skills 
training. 
 
Research Methodology 
The research method is applicable in terms of its purpose, and qualitative in terms of its 
implementation method, using meta-synthesis. A mixed theory approach was used to adopt an 
appropriate framework for selecting and analyzing factors by considering the theory of 
generations of Mannheim (1952), generational cohorts of Strauss and Howe (1991), and the 
motivation-hygiene theory of Herzberg (1959). The main question of this study was designed 
based on the meta-synthesis method. 
 
Research findings 
Qualitative articles were purposefully selected and evaluated through different stages. Finally, 
27 studies were reviewed with a reliability of 95%, and the final model was designed using 
the communication model available in MAXQDA 2020 software. The results showed that in 
order to attract and hire employees of generations Y and Z, it is necessary to consider four 
dimensions and 30 factors, of which the most emphasis should be placed on issues such as 
recruitment using virtual space, work-life balance, sense of belonging to work, measuring 
individual performance during employment, transparent compensation system, work values, 
and skills training policies. Applying strategies aligned with the aforementioned factors can 
be effective in increasing the recruitment and capacity of organizations and reducing the job 
turnover of employees of emerging generations. 
 
Conclusion 
The present study was conducted with the aim of designing a model for recruiting and hiring 
generations Y and Z in public sector organizations. The results of this study are consistent 



               

319 

Journal of  
Management and educational perspective  

 

Vahideh Abasi, Mehrdad Goudarzvand Chegini, Morad Rezaee Dizgah: Design of Model of Recruitment and 
Recruitment of Y and Z generations in public sector organizations 

 

Volume 7, Issue 1, Spring 2025, Pages 316 to 339 

eISSN: 2676-7821  
https://www.jmep.ir 

with the results of Akbari et al, (2023), Dehghan et al, (2023), Moffett et al, (2023), Niknam 
et al, (2022), Leslie et al, (2021), Chillakuri (2020), and Sidorcuka & Chesnovicka (2018). 
Sidorcuka & Chesnovicka (2018) showed that this generation of employees is looking for 
employers who meet their needs and preferences, otherwise they are not willing to stay in the 
relevant organization. Among their most important preferences are flexible working hours, 
job diversity, company reputation, promotion and advancement, and special fringe benefits. 
According to the research results, it is suggested that if managers and heads of organizations 
pay special attention to the processes of hiring new workers, they can increase the level of 
innovation and ensure the improvement of the quality of service delivery while reducing 
training costs. 
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 هاي بخش دولتيدر سازمان Zو  Yهاي دام نسلطراحي مدل جذب و استخ
  

   3ضايي ديزگاهد رمرا،  2گينيودرزوندچمهرداد گ،  1وحيده عباسي
  
  .ايران ،رشت آزاداسلامي، دانشگاه رشت، واحد ،مديريت گروه	-1
  .ايران رشت، اسلامي، آزاد دانشگاه واحدرشت، مديريت، گروه	-2
  يران.ا رشت، اسلامي، آزاد دانشگاه رشت، واحد مديريت، گروه	-3

   
 1403 بهمن 28: تاريخ دريافت 

 1403 اسفند 24: تاريخ بازنگري

 1404 فروردين 23: تاريخ پذيرش

  
  
  
  
  
  
  

 
  ها:كليد واژه

  استخدام، 
  ،  Y نسلجذب، 

  ، Zنسل 
  ، حس تعلق به كار

 نظام جبران خدمات

  چكيده
باشد. مي خش دولتيهاي بدر سازمان Zو  Yهاي طراحي مدل جذب و استخدام نسل هدف پژوهش حاضر 

. از باشدمي، كيفي و با استفاده از فراتركيب كاربردي و از حيث شيوه اجرا، پژوهش با توجه به هدف آنروش 
)، همگروهي نسلي 1952ها (مانهايم، تئوري تركيبي استفاده شد تا با در نظر گرفتن نظريه نسلرويكرد 

) چارچوب مناسبي براي انتخاب و 1959رزبرگ، بهداشت (ه-) و نظريه انگيزش1991(استراوس و هاو، 
طور ت كيفي بهمقالا. تحليل عوامل اتخاذ شود. سوال اصلي اين مطالعه با تكيه بر روش فراتركيب طراحي شد

 95مطالعه با قابليت اطمينان  27هدفمند انتخاب و از طريق مراحل مختلف ارزيابي شدند. در نهايت، تعداد 
طراحي  MAXQDA 2020افزار ي با استفاده از الگوي ارتباطي موجود در نرمدرصد بررسي و مدل نهاي

 30، در نظر گرفتن چهار بعد و Zو  Yاي هنتايج نشان داد كه براي جذب و استخدام كاركنان نسل. گرديد
ز عامل ضروري است كه از بين اين عوامل، بيشترين تاكيد بايد بر روي مسائلي نظير استخدام با استفاده ا

زندگي، حس تعلق به كار، سنجش كارايي فرد هنگام استخدام، نظام جبران -فضاي مجازي، تعادل كار
آموزي صورت پذيرد. بكارگيري راهبردهاي همسو اي مهارتههاي كاري و سياستخدمات شفاف، ارزش
نان ها و كاهش ترك شغل كاركپذيري سازمانتواند در افزايش جذب و ظرفيتبا عوامل مذكور مي

  هاي در حال ظهور موثر واقع شود.نسل
 
 
 
 
 

). طراحـي مـدل جـذب و اسـتخدام     1404. (مـراد  ،مهـرداد و رضـايي ديزگـاه    ،گودرزوندچگيني ،وحيده ،عباسي :AP)(Aلطفاً به اين مقاله استناد كنيد 
 .316-393 )،1( 7، مديريت و چشم انداز آموزش فصلنامه .هاي بخش دولتيدر سازمان  Zو  Yهاينسل
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 مه مقد

هاي كاري، مفاهيمي تحت عناوين تنوع نژادي، تنوع جنسيتي، تنوع قوميتي و غيره وجود دارد، همانطور كه محيط
تر تحت عنوان تنوع نسلي نيز وجود داشته كه رفته رفته توجه متخصصان و محققان حوزه تر و پيچيدهاي مهممقوله

). مطالعه اختصاصي Acheampong, 2021وا داشته است (خود مديريت و به خصوص مديريت منابع انساني را بيشتر به 
هاي نسل، سياست گردد كه مديران سازمان بتوانند با ايجاد شناخت بيشتر از خصوصيات آنهاي مختلف باعث مينسل

هاي نگهداشت و ). با توجه به تغيير و تحولات در سياستSo Hee & Yeojin, 2024مناسبي برايشان اتخاذ كنند (
هاي هاي بخش دولتي نيز نسبت به وجود نيروهاي كار چند نسلي در محيطها، بديهي است كه سازمانت نسلديريم

 ). Krajac & Samardzija, 2024هاي مختلف باشند (كاري خود احساس خطر نموده و به فكر مديريت نسل

 ,Karl Mannheim(شناسي به نام معههاي مختلف دارد، نخستين بار توسط جاتئوري نسلي كه اشاره به شناخت نسل

معرفي شد و به تدريج توجهات به سمت اين مفهوم و ابعاد مختلف آن » هاتئوري نسل«در كتابي تحت عنوان ) 1952
). اكثر مطالعات Orrheim & Thunvall, 2018؛ Murvanidze, 2020مورد توجه محققان و پژوهشگران قرار گرفت (

اند هاي روانشناختي و رفتاري معطوف نمودهدر محيط كار نيز فرض خود را بر روي تفاوتهاي نسلي مربوط به تفاوت
)Kwiecińska et al, 2023 وجود نداشت و اگر مطلبي در  1360). در داخل كشور نيز مطالعات نسلي تا قبل از پايان دهه

مباحث آماري توزيع جمعيت است  شناختي ووجود دارد، مرتبط با مباحث جمعيتمورد جوانان، سالمندان و غيره 
)Abbasi Asafjir et al, 2013.( 

ها ارائه شده است: نخستين رويكرد، رويكرد سني است كه به افراد در يك طور كلي، دو رويكرد در خصوص نسلبه
ا، هدهد آن نسل از چه ويژگيبوده كه نشان ميمحدوده سني اشاره دارد و رويكرد دوم، رويكرد صفاتي و ارزشي 

). بر همين اساس، هر گروه نسلي به افرادي اشاره دارد كه Mahmoud et al, 2020ها و رفتارهايي برخوردار است (ارزش
اند و داراي اند و وقايع و رخدادهاي مشابهي را در محيط اطراف خود تجربه نمودهدر يك محدوده زماني متولد شده

) بيان Ashraf, 2018) .(Ardueser & Garza, 2021ي هستند (ستم ارزشي، ادراكي، نگرشي و ترجيحات يكسانسي
گردد اند. همين مسئله باعث ميكردند كه اعضاي هر نسل رخدادهاي معيني را در سنين پنج تا هجده سالگي تجربه كرده

كار شود  هايي در محلها و چالشنجر به وقوع درگيريكه تنوع نسلي بتواند ناهمگوني را در محل كار ايجاد كند و م
)Jovcheska & Zununi, 2024 .( 

 & Otienoتقسيم كرد ( Zو نسل  Y، نسل Xگرايان، ازدياد اولاد، نسل توان به پنج دسته سنتهاي نسلي را ميگروه

Nyambegera, 2019راك هر كدام از محيط هاي مختلف حضور دارند كه اد). در يك محيط كاري نيز همين نسل
). لذا، براي شناخت بهتر هر نسل بايد تحقيقات Leslie et al, 2021هاي ديگر است (ز نسلپيرامون خود متفاوت ا
هاي كاري صورت گيرد تا بدين طريق بتوان هاي مرتبط با محيطهاي متعدد و متغيرهاي يا سازهمختلفي بر روي نسل

هاي فعال ها، نسل، اين نسلواقع ). درJones et al, 2018اني را محقق نمود (مراتب تعالي و بهبود عملكرد سازم
). با اينحال، مطالعات انجام Lim & Parker, 2020هاي سني مختلف دارند (هاي كاري هستند كه هر كدام بازهمحيط

از نظر نگرش نسبت به  Zو  Yهاي نسل هاي گذشته غالباً تمركز خود را بر روي مسائلي نظير ويژگيگرفته در طي سال
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هاي آموزشي و يادگيري جلب هاي ذهني و برنامهلويتست، انگيزه براي كار، استقلال كاري، اوزيحفاظت از محيط
 ). Kuzior et al, 2023اند (نموده

ويي هاي مختلف كاري باعث گرديده تا بسياري از مديران سازماني براي درك و پاسخگهاي موجود در بين نسلتفاوت
) Gursoy et al, 2008). براي مثال، (Bennett et al, 2017لف تلاش كنند (هاي مختهاي كاري نسلبه نيازها و سبك

هاي هاي شغلي تفاوت قابل توجهي با گروهديدگاهبيني، نگرش نسبت به اقتدار و از نظر جهان  Yگزارش دادند كه نسل
عه كاركنان، ارتقاي اصالت كند كه داشتن فرصتي براي توسگمان مي Yنسل قبلي دارد. غالباً تصور بر اين است كه نسل 

ها هستند. آن Xاز فرزندان نسل اول و نسل  Yبخش است. اعضاي نسل تمركز بر تعادل كار و زندگي، انگيزهو شفافيت و 
). علاوه بر اين، Lebowitz, 2018دانند (با محتواي اينترنتي آشنا بوده و فناوري را جزء ضروري زندگي روزمره خود مي

). اين مسائل براي نسل Taylor & Keeter, 2010شود (فس، مرتبط و سازگار در نظر گرفته ميعتماد به ناغلب با ا Yنسل 
Z تر بوده ها اهميت دارد، بسيار پيچيدهو سرعت رسيدن به اهداف به مراتب براي آن اندهاي نوين رشد كردهكه با فناوري

 ). Karasek & Hysa, 2020ارتباط برقرار نمود ( Z و شايد بتوان با رعايت چند خصوصيت ساده، با اعضاي نسل

م تامين اجتماعي، توسعه هاي نظاپوشان، موضوعات مهمي همچون بهسازيهاي همبا توجه به ظرفيت بالاي الگوهاي نسل
ي پوشان يكهاي همسازي شده است. مدل نسلمعيار عدالت بين نسلي و مواردي ديگر در قالب اين الگوها تحليل و شبيه

شود و سپس در طول دوره بين هاي مطرح در اين زمينه است كه با يك فرد به عنوان نماينده هر نسل شروع مياز مدل
هاي مختلف زندگي از يكديگر متمايز بد. همچنين، افراد بر اساس نحوه قرار گرفتن در دورهياتمامي افراد توسعه مي

ها تلاش كنند با اتخاذ اخير روساي سازمانهاي رديده تا در سال). همين مسأله باعث گKashanian, 2013شوند (مي
د را جذب نمايند و ضمن توسعه و بهسازي راهبردهاي اثربخش در حوزه مديريت منابع انساني، كاركنان دانشي با استعدا

 & Sethگيرند ( هاي گوناگوني همچون كار راهه شغلي مناسب را براي نگهداشت اين افراد در سازمان بكارها، روشآن

Lee, 2017 .( 

 همراستا هستند، محققان بر اين باورند كه اين نسل از Yهاي زيادي با اعضاي نسل در ويژگي Zاگرچه اعضاي نسل 
از كارفرمايان خود انتظار وظايف  Z). اعضاي نسل Lyons et al, 2019هاي قبل خود تفاوت دارد (بسياري جهان با نسل

توانند براي مدت ت هستند و ميهاي توسعه شخصي را دارند، اما در مقابل آماده كار سخهمتنوع و همچنين برنام
پا را فراتر گذاشته  Zدهند، حال آنكه نسل و زندگي اهميت مي به تعادل كارYتري در يك شركت بمانند. نسل  طولاني

كند، نحوه كار است. متمايز مي Z ز نسلرا ا Yو در انتظار يكپارچگي بين كار و زندگي هستند. موضوع ديگري كه نسل 
كنند و در محيط  طلبانه كاردهد به طور مستقل و جاهترجيح مي Zدهند، در حالي كه نسل كار تيمي را ترجيح مي Yنسل 

 Z) اظهار داشتند كه نسل Grenčíková, & Vojtovič, 2017) .(Plakhotnik et al, 2024كاري با يكديگر رقابت كنند (
بيشتر  Yدارد، در حالي كه ترجيح اعضاي نسل  Yر روي گرفتن بازخورد از ديگران و شغل نسبت به نسل يشتري بتوجه ب

 بر روي شرايط كاري است.

كنند و انتظار دارند كاري پيدا ها در دنياي فناوري نوين احساس راحتي مياين است كه آن Zو  Yاك نسل وجه اشتر
ها يا هوش مصنوعي براي كار با رباتاستفاده كنند. اعضاي اين دو نسل هيچ مشكلي  هاكنند كه در آن، از اين فناوري

هاي شغلي با استفاده از اينترنت (به عنوان مثال از طريق اسكايپ) تمايل دارند. البته لازم ها همچنين به مصاحبهندارند. آن
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). Bencsik et al, 2016( ي خوداشتغالي داردتمايل بيشتري برا Yمدبرتر است و نسبت به نسل  Zبه ذكر است كه نسل 
ها به فناوري اطلاعات هاي پيشين، رويكرد آنو نسل Zو   Yترين تفاوت بين نسلتوان گفت كه بزرگدين ترتيب، ميب

هاي تلفن همراه را توانند عملكرد بدون دنياي مجازي و فناوريهاي اجتماعي است. اين دو نسل نميو ارتباطات و رسانه
كند، مديران را مجبور به ارائه بازخورد روزانه مي Zو  Yو ارتباط نسل  ). نحوه زندگيMoffett et al, 2023صور كنند (ت

آوري و تأييد اطلاعات لازم هستند كه با دائماً در حال جمع Zمحور هستند. نمايندگان نسل ها چندوظيفهزيرا اين نسل
هاي اجتماعي با يكديگر ارتباط ر رسانهاپ و سايهايي مانند واتساستفاده از برنامهها با گذارند. آنديگران به اشتراك مي

 ). Krisdayanti & Lianto, 2023(كنند برقرار مي

گيرند، هنگام جستجوي شغل جديد در نظر مي Zو  Y)، عوامل اصلي كه نسل Deloitte, 2018بر اساس گزارش (
 %50پذيري ()، انعطافZ نسل %57و  Yنسل  %52)، فرهنگ مثبت محل كار (Zنسل  %51و  Yنسل  %61هاي مالي (جنبه
هاي فوق در فرآيند ). بنابراين، توجه به جنبهZنسل  %44و  Yنسل  %48) و امكان يادگيري ثابت (Zنسل  %44و  Yنسل 

بستن قرارداد با اين دو جذب و استخدام اين دو نسل بايد مدنظر قرار گيرد و نحوه ورود به فرآيند استخدام و چگونگي 
ها، باعث بالا رفتن انگيزه و اشتياق هاي مدنظر آنها و اولويتباشد كه ضمن در نظر گرفتن ارزش اينسل بايد به گونه

هاي بخش در سازمان Zو  Yها باشد. لذا، طراحي مدل جذب استخدام بر اساس نسل ها براي حضور و كار در سازمانآن
آيد كه حساب ميها بهع انساني و روساي اين سازمانمنابروي مديران هاي پيشترين مسائل و چالشدولتي از جمله حياتي
در  Zو  Yهاي مدل جذب و استخدام نسلبنابراين سوال اصلي اين است كه ها پرداخته شده است. در مطالعه حاضر به آن

 است؟  چگونه هاي بخش دولتيسازمان

 
 ادبيات نظري

  Zو  Yهاي نسل
مي  نيروي كاريكي از برزگترين پديده هاي جمعيت شناسي ثبت شده در زمان حاضر پير شدن جمعين جهان و در نتيجه 

سبب كند شدن اين دنياي با تغييرات سريع مي شود و همچنان كه به سال هاي اخير نزديك  نيروي كارباشد. پير شدن 
جديد را به رسميت بشناسيم. كم و كيف ارزش ها نگرش ها و هنجار هاي  نسلميشويم بايد ضرورت آماده سازي براي 

ها با يكديگر يكي از سوالات اساسي جامعه ي ايراني و خارجي محسوب  نسلجديد جامعه ي جهاني و رابطه ي  نسل
به  2012تا  1997به افرادي گفته مي شود كه در حدود سال هاي  Z نسل). Majidi Gharetapeh et al, 2019( ميشود

ل در دنياي ديجيتال رشد كرده اند. اين دسته از افراد به عنوان ي است كه به طور كاماين نسل اولين گروه دنيا آمده اند.
اولين نسلي شناخته مي شوند كه از بدو تولد با فناوري هاي ديجيتال، اينترنت و موبايل هاي هوشمند آشنا بوده اند. اين 

د، تاثيرات عميقي بر شرفته قرار داشته انمعرض فناوري هاي پي واقعيت كه آنها در دوران رشدشان به صورت مداوم در
يا بوميان ديجيتال » ديجيتال نيتيو«شيوه تفكر، تعامل و رفتارهاي اجتماعي آنها گذاشته است. برخي محققان اين نسل را 

به طور طبيعي و  Z مي نامند، چرا كه برخلاف نسل هاي قبلي كه بايد به استفاده از فناوري ها عادت مي كردند، نسل
جايي Y تولد نسل  ).Koushki & Taghipour, 2023خاصي با اين فناوري ها بزرگ شده است (ون نياز به آموزش بد

با شروع به پايان رسيده است كه در ايران برابر  2000آغاز شده و در اوايل دهه  1980يا اوايل دهه  1970در اواخر دهه 
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 ين نسلي هستند كه والدينشان از آن ها در امور فناوري كمك ميدهه پنجاه تا پايان دهه هفتاد است. دهه شصتي ها اول
براي نمونه پدر خانواده در انتظار فرزندش است تا وي براي او تلفن همراهش را راه اندازي كند. به اين نسل، نسل  گيرند.

استفاده مي كنند يا با  ل بيشتر از باقي مردم از كيف پول الكترونيكي روي تلفن همراههزاره نيز گفته مي شود. اين نس
در كشورهاي اروپايي نسلها تحت عناوين نسل  ).Nasiri et al, 2024مي دهند (ارزهاي ديجيتال، خريد آنلاين انجام 

دي در كشورمان ايران با توجه به ويژگيها طبقه بندي شده اند. اين طبقه بن 2و نسل  Y نسل Xسنتي، نسل بيبي بومر، نسل ،
 -1361نسل اول متولدين  1351 - 1360شور و با توجه به سنين شاغلين در سازمانها شامل متولدين و دوره هاي زماني ك

را تقريباً  Y را تقريباً معادل نسل اول، نسل X به بعد نسل سوم مي باشد كه ميتوان نسل 1371نسل دوم و متولدين  1370
و برآوردن چگونگي تعامل با هر يك از اين نسلها  را تقريباً معادل نسل سوم در نظر گرفت Z عادل نسل دوم و نسلم

انتظارات اين نسلها به گونه اي كه رضايت كاركنان محقق شود و از تواناييهاي خاص هر نسل بهره گرفته شود به سيستم 
اين  تعارضات با وجود تفاوتها به حداقل برسد و انتظارات هريك از منابع انساني سازمانها مربوط مي شود. به طوري كه

رتفع شود به اين صورت هم نيازهاي فردي و اجتماعي نسلها نسل ها نيز از فرايندهاي سازمان به خصوص جبران خدمات م
  & Ziaee( سدمي ر در سازمان تا حد زيادي برآورده ميشود و هم سازمان در سايه اين احساس رضايت به اهداف خود

Nargesian, 2023.( 

 
 پيشينه پژوهش

)Akbari et al, 2023به بررسي شناسايي عوامل موثر بر نگهداشت كاركنان نسل ( Z  سيستم حقوق و مزايا در بازار در
سرمايه پرداختند. بدين منظور از روش تحليل مضمون، به عنوان يكي از روش هاي تحقيق كيفي استفاده شده است. 

عنوان ابزار پژوهش جهت جمع آوري داده هاي  پارادايم پژوهش تفسيري بوده و از مصاحبه هاي نيمه ساختار يافته به
ر بازار سرمايه استفاده شد. اين كاركنان به وسيله نمونه گيري هدفمند از نوع حداكثر تنوع دZ اوليه از كاركنان نسل 
 79مضمون سازمان دهنده و  11مضمون فراگير،  3مصاحبه پس از تحليل، منجر به شناسايي  26انتخاب شدند. مجموع 

اك عدالت در حقوق و مزايا و پايه گرديد كه اساس آن وجود معيارهاي مشخص اعطاي حقوق و مزايا، ادر مضمون
  .انعطاف در مزايا و مزاياي ويژه است

)Dehghan et al, 2023 به بررسي عوامل موثر بر جذب و استخدام ويژه كاركنان نسل (Z  6پرداختند. نتايج پژوهش 
 5ل را مشخص نمود. در سطح او  Zعوامل موثر در جذب و استخدام كاركنان نسلسطح داراي اهميت در شناسايي 

(شاخص شايسته گزيني، شاخص بهبود سيستم گزينش سازماني، شاخص جذابيت سازماني، شاخص برجسته  شاخص
هاي تعيين شد و در آخر متغير كردن اهداف و ارزش ها، شاخص ايجاد محيط پاسخگويي و پذيرش مديران تحولي)

ب ظرفيت و كارايي فرد هنگام ، سنجش ضريZ ي،جذاب كردن شغل براي نسل نيازسنجي و اطلاع رساني همگان
اي افراد، استخدام بااستفاده از شبكه هاي اجتماعي، درخواست شغلي آنلاين و ساخت استخدام، سنجش مهارت رايانه
شاخص و  6مك، نجام بر اساس تحليل سناريو ميكترين عناصر مدل شناسايي شدند سرابرند شخصيتي به عنوان زيربنايي

ند كه سناريوهاي سنجش ضريب ظرفيت و كارايي فرد هنگام استخدام، درخواست شغلي زير شاخص شناسايي شد 21
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آنلاين و ساخت برند شخصيتي، دادن مزاياي متناسب با توانمندي هاي علمي و، برنامه ريزي طراحي شغل هاي جاذب بر 
 .ايش مهارت آموزي استهاي نسل سياست هاي آموزشي در رشته هاي مديريت وافزتوجه به توانايي ، تقسيم كار با

)Moffett et al, 2023 هاي سهامداران تجاري در موردها و آينده كار: مطالعه موردي كاوش ديدگاهنسل) به بررسي  
و  Zنسل  هايي بين عملكرد و رفتارتفاوتتوان مييافته ها نشان داد كه  در محل كار ايرلند شمالي پرداختند. Yو  Zنسل 

Y دهد كه طبق مشاهدات ها نشان مييافته وكار در محل كار مشاهده كرد.در مقايسه با انتظارات ذينفعان كسب
  .دهدو نه همه آنها را نشان مي Z هاي نسل برخي از ويژگي Yو  Zسهامداران تجاري، نسل 

)Niknam et al, 2022 (و تبيين مدل تعلق خاطر پايدار كاركنان نسل جديد با رويكرد مبتني بر نظريه  ي طراحيبه بررس
داده بنياد پرداختند. نتايج نشان داد كه تعامل مؤثر بين مدير و كارمند، اقدامات و فعاليت هاي متمركز بر انتظارات 

هويت شركت، عواملي هستند كه ماهيت و كاركنان نسل جديد كه از طريق واحد منابع انساني طراحي و اجرا مي شود و 
بر شكل گيري فضاي كاري جذاب و رشد دهنده تأثير گذار و موجب تعلق خاطر ميگردد در اين پژوهش فرهنگ 

اي ارتقادهنده تعلق خاطر پايدار كاركنان  جديد به عنوان شرايط علي و ريشه سازماني همسو با ارزشهاي كاركنان نسل
 است. شده رفي و مع نسل جديد، شناسايي

)Leslie et al, 2021 (نسل  "با عنوان ادراكاتZ كه به روش آميخته و با ابزارهاي مصاحبه و  "از يك محيط كاري مثبت
كار و زندگي پيشرفت و توسعه مسير شغلي و محيط كاري راحت بيشتر گروه كانوني انجام گرفت نشان داد كه تعادل 

 سل از يك محيط كاري مثبت است.غير رسمي و منعطف) از ادراكات اين ن

)Chillakuri, 2020 ( كه به روش كيفي و با ابزارهاي  "براي جامعه پذيري اثر بخش 2فهم انتظارات نسل "با عنوان
ن داد كه سازمانها و متخصصان منابع انساني بايست براي يك جامعه پذيري اثر بخش، مصاحبه و مشاهده انجام گرفت نشا

، مديريت عملكرد، يادگيري و توسعه، تعادل كار و زندگي، ارتباطات شخصي و ارائه يك تصوير و شش بعد كار معنادار
  ز شغل و اهداف سازماني مرتبط با شغل را در نظر داشته باشند. دورنما ا

)Sidorcuka & Chesnovicka, 2018 ( با عنوان روشهاي جذب و نگهداشت كاركنان نسلZ  كه به روش آميخته و با
مصاحبه انجام گرفت نشان داد كه اين نسل از كاركنان به دنبال كارفرماهايي هاي مستندات شركت پرسشنامه و ابزار

مايلي به ماندگاري در سازمان مربوطه ندارند. از هستند كه نيازها و ترجيحات آنان را برآورده كرده، در غير اينصورت ت
ه و شهرت شركت، ارتقا و پيشرفت و مزاياي جانبي ويژه اهم ترجيحات آنان ساعات كاري منعطف تنوع شغلي آواز

  است.
 

 شناسي تحقيقروش

كند تا تركيب تلاش مي). روش فراStern & Harris, 1985به منظور انجام تحقيق حاضر از روش فراتركيب استفاده شده است (
ادغام كند. اين فرآيند هم شامل استقرا و هم هاي جديد نتايج مطالعات كيفي متفاوت اما مرتبط با يكديگر را براي ايجاد بينش

ها در يك كل دادي از مطالعات كيفي براي تركيب پديدهسازي مجدد مضامين از تعتفسير است. فراتركيب شامل مفهوم
ها شامل موضوعات اصلي گزارش شده در هر يك از مطالعات ). در اين روش، دادهNoblit & Hare, 1988شده است (تبديل
مل مؤثر بر جذب و استخدام است. اين مضامين اصلي در سراسر مطالعات براي ايجاد يك چارچوب مفهومي در مورد عوااوليه 
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نجام پذيرفت كه شامل جستجوي سيستماتيك ادبيات، اند. اين روش در سه مرحله اهاي نوظهور تركيب شدهكاركنان نسل
  ارزيابي كيفيت و تركيب بود.

 اتمند ادبيجستجوي نظام -1

بودند  هاي تركيبي استفاده كردهشناسايي مضامين مرتبط با موضوع، كليه مقالات كيفي و همچنين مطالعاتي كه از روشبه منظور 
و » Yنسل «، »استخدام«، »جذب«مورد بررسي قرار گرفتند. استراتژي اوليه جستجو، بررسي برخي از اصطلاحات فارسي (نظير 

مركز اطلاعات علمي جهاد دانشگاهي، پايگاه مجلات تخصصي نور و پرتال جامع داخلي همچون هاي داده در پايگاه») Zنسل «
دايركت، امرلاد اينسايد و الزوير بود. با وجود اينكه هاي داده خارجي نظير ساينسها در پايگاهعلوم انساني و معادل لاتين آن

معادل لاتين آن استفاده نشد، چرا كه جستجوي و » قيق كيفيتح«هدف اصلي اين روش، شناسايي مطالعات كيفي است، از فيلتر 
). از سوي ديگر، براي شناسايي همه Gorecki et al, 2010آزمايشي نشان داد كه مطالعات كيفي به خوبي نمايه نشده بودند (

ر جدول روج مقالات دمطالعات كيفي، عناوين و چكيده اين مطالعات در گام اول مورد بررسي قرار گرفت. معيارهاي ورود و خ
 ).Cooke et al, 2012بوده است ( SPIDER) نشان داده شده است كه اقتباس شده از پروتكل 1(

 
   . معيارهاي ورود و خروج مطالعات1جدول   

 معيارهاي خروج معيارهاي ورود

): مقالات علمي يا كنفرانسي كه در بازه Sمطالعات (
 اند.تشر شده) من2024( 1403ساله منتهي به  10زماني 

هاي كنفرانس بدون متن هاي كتاب و چكيدهها، فصلنامهپايان
 اند.) منتشر شده2015( 1394كامل مقاله و يا مقالاتي كه پيش از 

 و Yهاي ): بررسي كاركنان نسلPIپديده مورد مطالعه (
Z .در قالب مطالعات علمي 

 اند.هاي ديگر پرداختهمطالعاتي كه به بررسي نسل

آوري شده به صورت هاي جمع): دادهDي (احطر
-ساختاريافته، دلفي، مدل ساختاريهاي نيمهمصاحبه

هاي ارزيابي باز شامل هاي كانوني، فرمتفسيري، گروه
اي هاي ميداني مشاهدههاي متن آزاد و يادداشتپاسخ

ها هستند. مقالات بايد نوعي تحليل از اين دست داده
 گزارش كنند.موضوعي يا استقرايي را 

هاي كمي كه غالباً در مطالعات فاقد تحليل كيفي و داراي خروجي
 شوند.اي گنجانده ميقالب مطالعات پرسشنامه

): هر نوع ارزيابي/نتيجه مربوط به Eارزيابي (
و  Yهاي سازوكارهاي جذب و استخدام كاركنان نسل

Z .مورد تاييد هستند 

ها، به مسائل مرتبط با موضوع آنها و نتايج مطالعاتي كه در ارزيابي
 اي نشده بود.يق اشارهتحق

): مطالعات كيفي يا آميخته حاوي Rنوع تحقيق (
توانند به نتايج هاي كيفي قابل ملاحظه كه ميمولفه

 Zو  Yهاي فراتركيب جذب و استخدام كاركنان نسل
 كمك كنند.

همچنين  اند ومطالعات كمي و فراتحليل كه داراي ماهيت كمي بوده
شناسي با شمطالعات فراتركيب كه داراي همپوشاني رويكرد رو

 ت حاضر بودند.مطالعا
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 ارزيابي كيفيت -2

ها از دستورالعملشود، بلكه اينگونه هاي توصيه شده ناشي نميبررسي كيفيت در تحقيقات كيفي صرفاً از پايبندي به رويه
اهداف و الاتي است كه نياز به ارزيابي دارند و شامل ارزيابي اينكه آيا كنندگان به ابعاد مختلف مقحساس كردن ارزيابي

گيري، شناسي كيفي مناسب هستند و اينكه آيا نمونهمقاصد تحقيق به وضوح بيان شده است، آيا سؤالات تحقيق با روش
باشد. با استفاده از اين مي ه و تحليل به وضوح توضيح داده شده و متناسب با سؤال تحقيق بودهها و تجزيآوري دادهجمع

ها دست پيدا شناسي، شفافيت ارائه نتايج و همچنين ارزيابي كلي آنت از حيث روشتوان به ارزيابي مقالامعيارها، مي
رسيدند، به جاي انواع مطالعات ه مرتبط به نظر ميبندي مطالعاتي بود كهدف از اين كار اولويت ).Gough, 2007( كرد

 ).Langer et al, 2013(د كردنشناسي خاصي پيروي ميها يا استانداردهاي روشي كه از رويهخاص يا مقالات

شناسي و مشاركت ارزيابي كرد. هر مقاله شامل يكي در اين مطالعه، ابتدا يكي از ارزيابان هر مقاله را از نظر كيفيت روش
اند. بدين ترتيب، كدُ صاص داده شده مشخص گرديدهاز دو دسته از پيش تعيين شده است كه با استفاده از كدگذاري اخت

KP شناسي مناسب است و كُد كه از نظر مفهومي غني و از نظر روش اي كليديبراي نشان دادن مقالهSAT  يا مقاله
). در Dixon-Woods et al, 2007تر به موضوع بودند (تبطبخش براي مقالاتي بكار رفت كه در ارزيابي مررضايت

اسي و سهم مقاله توسط ارزياب اول نامشخص بود، مقاله توسط ارزياب دوم بررسي شد و شنه كيفيت روشمواردي ك
 سپس براي رسيدن به توافق با داور اول در ميان گذاشته شد. در نهايت، هر گونه اختلاف نظر توسط ارزياب سوم مرتفع

 گرديد.

 تركيب مطالعات -3

لات كليدي شروع شد و سپس نوبت به نده و بازخواني شدند. اين كار از مقابراي انجام روش فراتركيب، مقالات خوا
آوري و سپس اين مضامين در ها و مضامين هر مقاله در قالب يك جدول مستقل جمعبخش رسيد. سازهمقالات رضايت
شده و بررسي مجدد شدند. در نهايت، با تركيب نتايج حاصل از ادغام مضامين استخراج بندي تر تقسيمقالب ابعاد كلي

طراحي  Zو  Yهاي مدل مفهومي جذب و استخدام كاركنان نسل مضامين و ابعاد، چارچوب مفهومي تحقيق در قالب
هاي انجام گرفته، دو ارزياب به بررسي اوليه نتايج منظور بررسي صحت تحليل). البته به Britten et al, 2002گرديد (

ا با استفاده ضريب كاپاي كوهن مورد تحليل قرار گرفت. بدين ترتيب، پس از هدست آمده پرداختند و ديدگاه آنبه
افزار وابط با استفاده از نرمخصوص هر يك از مضامين و ابعاد در نظر گرفته شده، ررسيدن به اتفاق نظر بين ارزيابان در 

 ترسيم گرديد كه در بخش بعدي قابل مشاهده است.

 
  هاي پژوهشيافته

مطالعات در نظر ارائه سوالات اصلي و فرعي تحقيق بود كه به عنوان زمينه بررسي  ستجوي مطالعات،اولين گام در ج
گرفته شد. سوال اصلي قابل طرح براي مطالعه حاضر بدين شرح است: عوامل مهم و مؤثر بر جذب و استخدام كاركنان 

ح شده، سوالات فرعي زير در نظر گرفته هاي بخش دولتي كدامند؟ بر اساس سوال كلي طردر سازمان Zو  Yهاي نسل
 اند:ظر قرار دادهمختلف موضوع را مورد ن شدند كه به ابعاد

 هاي بخش دولتي كدامند؟در سازمان Zو  Yهاي عوامل عمومي مرتبط با جذب و استخدام كاركنان نسل
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 ولتي كدامند؟هاي بخش ددر سازمان Zو  Yهاي عوامل فردي مرتبط با جذب و استخدام كاركنان نسل

 هاي بخش دولتي كدامند؟سازمان در Zو  Yهاي عوامل سازماني مرتبط با جذب و استخدام كاركنان نسل

 ?هاي بخش دولتي كدامنددر سازمان Zو  Yهاي عوامل خارجي مرتبط با جذب و استخدام كاركنان نسل

خارجي در دستور كار قرار گرفت كه نتيجه مند مطالعات داخلي و هاي ذكر شده، جستجوي نظامبنديبر اساس دسته
ه، معيارهاي ورود و خروج ذكر شده بر روي مطالعات اوليه ارزيابي شد كه نتيجه ود. در اداممطالعه ب 4085ابتدايي آن، 

 ) نشان داده شده است.1آن در شكل (

 

 
 SPIDERخلاصه نتايج جستجوي ادبيات با استفاده از پروتكل . 1شكل 

 
مقاله داخلي و خارجي مورد تاييد قرار  27مقاله شناسايي شده، تعداد  4085ملاحظه گرديد، از مجموع همانطور كه 

اي از عناوين و توضيحات اين مقالات در جدول ها، خلاصهمنظور آشنايي با آنها بررسي گرديد كه بهگرفتند و نتايج آن
 ) ارائه گرديده است.2(

 
 يد شدهاي از مطالعات تاي. خلاصه2جدول 

 شناسيروش قلمرو مكاني/جامعه موضوع سال نام محققانرديف

 1402دهقان و همكاران 1
شناسايي عوامل موثر جذب و 

 zاستخدام ويژه كاركنان نسل 
 )ISMروش دلفي ( پتروشيمي

 1402ضيايي و نرگسيان 2
ارائه مدل نگهداشت استعداد در بين 

 Zكاركنان نسل 
 هاي دولتيسازمان

مصاحبه 
 ختاريافتهسانيمه

 1401ميجاني و همكاران 3
طراحي مدل مديريت منابع انساني 

 Zبراي كاركنان نسل 
 مديران دولتي

مصاحبه 
 ساختاريافتهنيمه

4 
احدزاده و 
 همكاران

1400 
طراحي الگوي جبران خدمات 

 كاركنان دولت

مديران و كارشناسان 
 هاي دولتيسازمان

تحليل تم، تحليل 
AHPو عاملي تأييدي 

مطالعات
.در بازه زماني مذكور شناسايي شد 4085تعداد : ورودي•

.مورد شامل پايان نامه ها، فصل هاي كتاب و غيره بودند و از مطالعه خارج شدند 2256از اين تعداد، : خروجي•

پديده مورد 
مطالعه 

.مقاله در اين مرحله شناسايي شد 1829تعداد : ورودي•
.مورد به بررسي نسل هاي ديگر پرداخته بود كه از مطالعه خارج شدند1045از اين تعداد، : خروجي•

طراحي 
.مقاله در اين مرحله شناسايي شد 784تعداد : ورودي•
.مورد فاقد تحليل كيفي و داراي خروجي هاي كمي بود كه از مطالعه خارج شدند 425از اين تعداد، : خروجي•

ارزيابي 
.مقاله در اين مرحله شناسايي شد 359تعداد : ورودي•
.مورد مرتبط با موضوع تحقيق نبود كه از مطالعه خارج شدند 223از اين تعداد، ارزيابي ها و نتايج : خروجي•

ق نوع تحقي
.مقاله در اين مرحله شناسايي شد 136تعداد : ورودي•
.بودند و از مطالعه خارج شدند) يا فراتركيب(مقاله جزء مطالعات كمي و فراتحليل  109از اين تعداد، : خروجي•
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 شناسيروش قلمرو مكاني/جامعه موضوع سال نام محققانرديف

 1399مراديان و همكاران 5
طراحي الگوي مديريت منابع انساني 

 هامبتني بر تفاوت نسل

مديران ارشد و مياني 
 دانشگاه

 آميخته

6 
مجيدي قره تپه و 

 همكاران
1398 

ي و نحوه Zناسايي و بررسي نسل ش
 هاي كاريها در محيطمديريت آن

 هاي دولتيسازمان
هاي ميداني يادداشت

 ايمشاهده

7 Wübbelt & 
Tirrel 

2022 

ها از به شركت Zجذب اعضاي نسل 
هاي طريق استخدام مبتني بر رسانه

 اجتماعي

 مديران منابع انساني
مصاحبه و گروه 

 كانوني

8 Dunaetz et al. 2022 

هاي كوچك موانع پيش روي گروه
و هزاره سوم با تاكيد  Zدر ميان نسل 

 بر پيامدهاي استخدام و آموزش

 هاي دولتيانزمسا
هاي ميداني يادداشت

 ايمشاهده

9 Ngoc Thang et 
al. 

2022 

در كشور  Zجويندگان كار نسل 
يت كارفرما ويتنام با توجه به جذاب

 مبتني بر مسئوليت اجتماعي شركت

 هاي متن آزادپاسخ دانشجوي ارشد

10 Rautanen 2022 
هاي از طريق رسانه Zاستخدام نسل 

 اجتماعي
 مصاحبهدانشگاه تحصيلانالفارغ

11 Sakdiyakorn et 
al. 

2021 
نسبت به  Zبررسي ديدگاه نسل 

 اشتغال از طريق آگاهي جمعي

دانشجويان دانشگاهي در 
 تايلند

 هاي متن آزادپاسخ

12 Leslie et al. 2021 
هاي درون نسلي در شناسايي تفاوت

 Zبين كاركنان نسل 
 شناسي كيوروش هاي دولتيسازمان

13 Janssen & 
Carradini 

2021 
مطالعه عادات و انتظارات ارتباطي در 

 Zمحل كار از سوي كاركنان نسل 
 آميخته هاي دولتيسازمان

14 Acheampong 2021 
هاي پاداش موثر بررسي استراتژي

  Zبراي استخدام و حفظ نسل 

هاي بخش سازمان
 عمومي

 مرور سيستماتيك

15 Pham & Tran 2021 
در استخدام نسل  كارفرما برندسازي

Z 
 آميخته دانشجويان

16 Bos 2021 
هاي استخدام براي جذب استراتژي

 Zكاركنان نسل 
 شهرداري انتاريو

هاي ميداني يادداشت
 ايمشاهده

17 Sarikaya 2021 

مشكلاتي فرآيندهاي استخدام براي 
و اشتباهات مديريت منابع  Yنسل 

 انساني

 عيموضو تحليل مديران منابع انساني

18 Şerife & 
Yildirim 

2020 
هاي منابع انساني براي استراتژي

 Yاستخدام و حفظ كاركنان نسل 

مديران و متخصصان 
 منابع انساني

 مصاحبه

19 Ratajczak 2020  جذب و ايجاد انگيزه نسلZ  مصاحبه دانشجويان ايتالياييدر 
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 شناسيروش قلمرو مكاني/جامعه موضوع سال نام محققانرديف

 مواجهه با بازار كار

20 Thompson 2020 
ر به تژي استخدام داثربخشي استرا

 Zدست آوردن كاركنان نسل 
 آميخته دانشجويان

21 McGraw & 
Stewart 

2020 
استخدام و حفظ نسل نابغه براي 

 Zهاي مجازي از ديدگاه نسل تيم
 مصاحبه دانشجويان

22 Zehetner & 
Zehetner 

2019 
از  Zانتظارات جويندگان كار نسل 
 كارفرمايان آينده خود

 ونيكان گروه دانشجويان

23 Francis 2019 
هاي استخدام و حفظ نسل استراتژي

Y 
 مطالعه مروري هاي دولتيسازمان

24 Calloway 2018 
در  Yو  Xهاي استخدام و حفظ نسل
 هاسازمان

 آميخته هاي دولتيسازمان

25 Sidorcuka & 
Chesnovicka 

2017 
هاي جذب و حفظ كاركنان روش

 Zنسل 
 آميخته شركت اوولوشن

26 Pires 2017 

تجزيه و تحليل چگونگي آمادگي 
ها در استخدام و مديريت سازمان

 Zنسل 

 مصاحبه دانشجويان

27 Warmerdam et 
al. 

2015 

: درك اهداف Yاستخدام نسل 
يك التحصيل براي پيوستن به فارغ

 سازمان

هاي مديران سازمان
 دولتي

 آميخته

 
گفته شد، براي . همانطور كه نوبت به ارزيابي كيفيت اين مطالعات رسيدپس از مشخص نمودن مطالعات انجام گرفته، 

اين منظور، تعدادي سوال براي هر يك از منابع در نظر گرفته شد و در نهايت، مطالعات استخراج شده با استفاده از 
 KPبخش قرار گرفتند كه به ترتيب با كُدهاي در دو دسته كليدي و رضايت )Dixon Woods et al, 2007دستورالعمل (

 ) ارائه شده است.3وط به ارزيابي مقالات نشان داده شده در جدول فوق، در جدول (اند. نتايج مربنشان داده شده SATو 

 
 . ارزيابي كيفيت منابع استخراج شده3جدول 

 منبع

اهداف به 
روشني بيان 

 اند؟شده

 سؤالات
تحقيق براي 
تحقيق كيفي 
مناسب است؟

گيري، روش نمونه
ها آوري دادهجمع

و تحليل مشخص 
 اند؟شده

شده از مطالب بيان 
مباني نظري مناسبي 

 برخوردارند؟

نتايج 
منطقي و 
معقول 
 هستند؟

تحقيق 
داراي 

نوآوري 
 است؟

بنديرتبه

دهقان و همكاران 
)1402( 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ KP 

 KP ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ضيايي و نرگسيان 
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 منبع

اهداف به 
روشني بيان 

 اند؟شده

 سؤالات
تحقيق براي 
تحقيق كيفي 
مناسب است؟

گيري، روش نمونه
ها آوري دادهجمع

و تحليل مشخص 
 اند؟شده

شده از مطالب بيان 
مباني نظري مناسبي 

 برخوردارند؟

نتايج 
منطقي و 
معقول 
 هستند؟

تحقيق 
داراي 

نوآوري 
 است؟

بنديرتبه

)1402( 

ميجاني و 
 KP ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓)1401همكاران (

احدزاده و 
 KP ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓)1400همكاران (

مراديان و 
 KP ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓)1399همكاران  (

مجيدي قره تپه و 
 SAT ✓ � ✓ ✓ ✓ ✓)1398همكاران (

Wübbelt & 
Tirrel (2022) 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ KP 

Dunaetz et al. 
(2022) 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ KP 

Ngoc Thang et 
al. (2022) 

✓ ✓ ✓ � ✓ ✓ SAT 

Rautanen 
(2022) 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ KP 

Sakdiyakorn et 
al. (2021) 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ KP 

Leslie et al. 
(2021) 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ KP 

Janssen & 
Carradini 

(2021) 
✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ KP 

Acheampong 
(2021) 

✓ ✓ � ✓ ✓ ✓ SAT 

Pham & Tran 
(2021) 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ KP 

Bos (2021) ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ KP 
Sarikaya 
(2021) 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ KP 

Şerife & 
Yildirim (2020) 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ KP 

Ratajczak 
(2020) 

✓ ✓ ✓ ✓ � ✓ SAT 

Thompson 
(2020) 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ KP 

McGraw & 
Stewart (2020) 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ KP 

Zehetner & 
Zehetner 
(2019) 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ KP 

Francis (2019) ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ KP 
Calloway ✓ ✓ ✓ � ✓ ✓ SAT 
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 منبع

اهداف به 
روشني بيان 

 اند؟شده

 سؤالات
تحقيق براي 
تحقيق كيفي 
مناسب است؟

گيري، روش نمونه
ها آوري دادهجمع

و تحليل مشخص 
 اند؟شده

شده از مطالب بيان 
مباني نظري مناسبي 

 برخوردارند؟

نتايج 
منطقي و 
معقول 
 هستند؟

تحقيق 
داراي 

نوآوري 
 است؟

بنديرتبه

(2018) 
Sidorcuka & 
Chesnovicka 

(2017) 
✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ KP 

Pires (2017) ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ KP 
Warmerdam et 

al. (2015) 
✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ KP 

 
ب نتايج مطالعات با يكديگر و مشخص نمودن فراواني هر يك پس از ارزيابي كيفيت مطالعات انجام گرفته، نوبت به تركي

)، كليه مضامين و ابعاد نشان داده 4از مضامين و ابعاد شناسايي شده رسيد. براي اين منظور، ابتدا در قالب جدول شماره (
) نشان داده 2كل (ها، نتيجه نهايي در قالب شبنديها در هر يك از گروهآنشد و پس از ارزيابي دقت انتخاب و تركيب 

هاي بخش دولتي است. لازم به ذكر در سازمان Zو  Yهاي كننده مدل جذب و استخدام كاركنان نسلشده كه توصيف
 ) بوده است.2است كه منبع مضامين ذكر شده بر اساس شماره رديف هر يك از منابع در جدول (

 
 . نتايج بررسي نتايج مطالعات شناسايي شده3ول جد

 منبع مينمضا ابعاد

 عمومي

  21، 16، 1 اطلاع رساني همگاني

 20، 10، 7، 1 استخدام با استفاده از فضاي مجازي

 24، 20، 15 برندسازي

 27، 16، 11 پذيرموقعيت انعطاف

 27، 25، 16 تكيه بر دور كاري

 24، 20 ارتباطات بين فرهنگي

 فردي

 20، 15، 1 درخواست شغلي آنلاين

 22، 20، 17، 11 امنيت شغلي

 27، 25، 20، 18، 16، 12، 11 زندگي-تعادل كار

 24، 17، 14، 12، 11 هاي كاريارزش

 26، 25، 13 ترجيحات شخصي

 22، 21، 17، 11 حس تعلق به كار

 سازماني

 20، 17، 16، 1 سنجش كارايي فرد هنگام استخدام

 19، 5، 1 اي افرادسنجش مهارت رايانه

 17، 2 ايتي فردي و سازمانيبسترهاي حم

 24، 3 ساختار مشوق خلاقيت
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 20، 17، 16، 14، 4 نظام جبران خدمات شفاف

 25، 6 مديريت دانش

 26، 17، 7 يابي فعالمنبع

 24، 17، 8 سبك رهبري

 26، 18، 16، 7 استخر استعداد

 22، 18 هاي افرادتقسيم كار با توجه به توانمندي

 26، 18، 7 هاي ديجيتاليمهارتكارگيري به

 20، 18، 16، 12، 4 آموزيهاي مهارتسياست

 21، 15، 6 ايجاد محيط پاسخگو

 خارجي

 21، 19، 1 ساخت برند شخصي

 23، 20، 1 جذاب كردن شغل

 22، 19، 8 حمايت اجتماعي

  16، 9 مسئوليت اجتماعي

 26، 24، 19 زيستيهاي محيطفعاليت

 
بعد عمومي، فردي، سازماني و خارجي  4مضمون در قالب  30) ملاحظه گرديد، در مجموع 3جدول (ه در همانطور ك

داشتند. از سوي ديگر، به  Zو  Yهاي بندي شدند كه بيشترين اهميت را در فرآيند جذب و استخدام كاركنان نسلتقسيم
مورد بررسي  MAXQDAافزار ها توسط نرمنمين آمنظور نشان دادن اهميت هر يك از ابعاد فوق، مقايسه فراواني مضا

) نشان داده شده است. لازم به ذكر است كه اهميت هر بعد يا مضمون با توجه به 2قرار گرفت كه نتيجه آن در شكل (
 قطر فلش كشيده شده قابل تشخيص است.
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 Zو   Yهاي كنان نسل. مقايسه اهميت هر يك از ابعاد و مضامين در فرآيند جذب و استخدام كار2شكل 

  
  بحث و نتيجه گيري  

هاي دولتي و روش بكار گرفته شده در سازمان Zو  Yهاي هدف از مطالعه حاضر طراحي مدل جذب و استخدام نسل
، در نظر Zو  Yهاي براي اين تحقيق از نوع فراتركيب مي باشد. نتايج نشان داد كه براي جذب و استخدام كاركنان نسل

عامل ضروري است كه از بين اين عوامل، بيشترين تاكيد بايد بر روي مسائلي نظير استخدام با  30بعد و گرفتن چهار 
زندگي، حس تعلق به كار، سنجش كارايي فرد هنگام استخدام، نظام جبران -تفاده از فضاي مجازي، تعادل كاراس

كارگيري راهبردهاي همسو با عوامل آموزي صورت پذيرد. بهاي مهارتهاي كاري و سياستخدمات شفاف، ارزش
هاي در حال ظهور موثر غل كاركنان نسلها و كاهش ترك شپذيري سازمانتواند در افزايش جذب و ظرفيتمذكور مي

) Akbari et al, 2023) (Dehghan et al, 2023 ()Moffett et al, 2023(واقع شود. نتايج اين پژوهش با نتايج پژوهش 
)Niknam et al, 2022 ()Leslie et al, 2021 ()Chillakuri, 2020 ()Sidorcuka & Chesnovicka, 2018 ( همسو مي

سطح داراي اهميت در شناسايي عوامل موثر در جذب و استخدام  6) نشان دادند كه Dehghan et al, 2023(باشد. 
بهبود سيستم گزينش  شايسته گزيني، شاخص(شاخص  شاخص 5را مشخص مي باشد. در سطح اول   Zكاركنان نسل

سازماني، شاخص جذابيت سازماني، شاخص برجسته كردن اهداف و ارزش ها، شاخص ايجاد محيط پاسخگويي و 
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 هاي نيازسنجي و اطلاع رساني همگاني، جذاب كردن شغل براي نسل تعيين شد و در آخر متغير پذيرش مديران تحولي)

Zاي افراد، استخدام بااستفاده از شبكه هاي ام، سنجش مهارت رايانهيي فرد هنگام استخد، سنجش ضريب ظرفيت و كارا
ترين عناصر مدل شناسايي شدند سرانجام بر اجتماعي، درخواست شغلي آنلاين و ساخت برند شخصيتي به عنوان زيربنايي

و ي سنجش ضريب ظرفيت زير شاخص شناسايي شدند كه سناريوها 21شاخص و  6مك، اساس تحليل سناريو ميك
كارايي فرد هنگام استخدام، درخواست شغلي آنلاين و ساخت برند شخصيتي، دادن مزاياي متناسب با توانمندي هاي 

هاي نسل سياست هاي آموزشي در رشته علمي و برنامه ريزي طراحي شغل هاي جاذب بر، تقسيم كار با توجه به توانايي
نشان دادند كه اين نسل از كاركنان ) Sidorcuka & Chesnovicka, 2018( است.هاي مديريت وافزايش مهارت آموزي 

به دنبال كارفرماهايي هستند كه نيازها و ترجيحات آنان را برآورده كرده، در غير اينصورت تمايلي به ماندگاري در 
شرفت ت شركت، ارتقا و پيسازمان مربوطه ندارند. از اهم ترجيحات آنان ساعات كاري منعطف تنوع شغلي آوازه و شهر

  و مزاياي جانبي ويژه است.
بوك، توييتر و ويژه فيسهاي اجتماعي بهبه طور متوسط بين شش تا ده ساعت در روز از رسانه Zو  Yهاي اعضاي نسل

شان ن است نمايهاند كه مديران منابع انساني ممككنند. با اينحال، بيشتر اين افراد ابزار نگراني كردهاينستاگرام استفاده مي
هاي اجتماعي، حذف هاي اجتماعي شناسايي كنند. اين مسئله منجر به تغيير فعالانه حضور دانشجويان در رسانهدر رسانه را

ها داشته باشند ها تصور مثبتي از آنشده و مسدود كردن محتوا شده است تا شركتگذاريهاي برچسبعكس
)Dunaetz et al, 2022هاي ) نيروهاي خود را از طريق رسانه%73,5هاي خارجي (ي اخير، اكثر شركتها). در طي سال

 ,Sarikaya, 2021.( )Şerife & YILDIRIMكنند (اجتماعي نظير فيس بوك، لينكدين، توييتر و اينستاگرام استخدام مي

خدام، بل و چه بعد از استهاي مختلف چه قهاي اجتماعي و مهارت) اظهار داشتند كه بين استخدام از طريق رسانه2020
شود. هاي اجتماعي مخابره ميارتباط معناداري وجود دارد. به طور خاص، اطلاعات معتبر، مرتبط و كافي از طريق رسانه

هاي اجتماعي، مديران منابع انساني بايد تمركز خود را بر روي اطلاعات مربوط به كار هاي كاربردي رسانهبراي برنامه
بيني كنند توانند عملكرد شغلي را پيشهاي اجتماعي نمياب كنند، زيرا رسانهز جزئيات شخصي اجتنمتمركز كنند و ا

)Francis, 2019 .( نسلZ  نيازهاي مشابهي با نسلY پذيري و كار ها، اخلاق شركت و همچنين انعطافدارند. از نظر آن
ميتي ندارد و تنها چيزي كه برايشان اين نسل آنچنان اه از خانه بسيار مهم است. با اين حال، فرهنگ سازماني براي اعضاي

دهد كه كليه هاي صورت گرفته نشان ميبررسي). Acheampong, 2021اولويت دارد، رعايت عدالت سازماني است (
هاي افراد هاي استخدامي صورت گرفته كه بيشتر جنبه كمي داشته و قابليتفرآيندهاي استخدامي كشور از طريق آزمون

هاي نسلي مورد ارزيابي قرار نگرفته است و همين ، اجتماعي، شخصيتي و به طور كلي مشخصهه لحاظ شناخت هويتيب
هاي بخش مسئله باعث بروز مشكلاتي در ادامه فرآيند جذب و استخدام گرديده و ميزان ترك شغل كاركنان در سازمان

وي انساني و ارتقاء كيفيت خدمات به عملكرد كيفي نيررسد كه توجه دولتي كشور را افزايش داده است. به نظر مي
هاي پذير است، چرا كه آموزش فعاليتامكان Zو  Yها تنها از طريق جذب و بكارگيري نيروي كاري نسل سازمان

بردار بوده و ممكن است بر روي رضايتمندي كاركنان تاثير بگذارد. از سوي هاي پيشين هزينهالكترونيك براي نسل
هاي پيش از موعد هاي سنتي سازمان ممكن است باعث ظهور بازنشستگيرهاي نوين در محيطگيري از ابزابهره ديگر،
  شود.
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استخدام نيروي كاري جديد ها به فرآيندهاي اگر مديران و روساي سازمانباتوجه به نتايج پژوهش پيشنهاد مي شود كه 
وري را افزايش داده و ارتقاء كيفيت توانند سطح نوآهاي آموزشي، مياي كنند، ضمن كاهش در هزينهتوجه ويژه
رساني را تضمين نمايند. از همين رو، بررسي و مطالعه بر روي چگونگي رفتار و برخورد با اين نسل، به ويژه در خدمات

هاي زيادي برخوردار است و بر همين اساس، مطالعات بيشتر در زمينه طراحي الگوي مدل فرآيند استخدام، از اهميت
هاي نوظهور كمك ها براي جذب نسلتواند به افزايش ادراك سازمانام بر اساس مديريت نسل حاضر ميجذب و استخد

 نمايد.
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