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ARTICLE INFO ABSTRACT 

Article type: 
Research Article 

 

Purpose: The purpose of this study is to investigate the impact of managerial 

coaching on the retention of Gen Z employees in IT startups, while also examining 

the moderating role of employer branding in this relationship. Methodology: In 

terms of objective, this research is classified as applied research, and it is descriptive-

correlational in nature. The statistical population included 1,300 active Gen Z 

employees in IT startups. The sample size, calculated using Cochran’s formula, was 

estimated at 296 individuals. Data collection was conducted via a questionnaire 

method, with 285 questionnaires received and analyzed. The data were analyzed 

using SPSS27 and SmartPLS3 software. Findings: The findings of this research 

indicated that managerial coaching, as an emerging concepts in organizational 

leadership, has a significant impact on the retention of Gen Z employees. 

Furthermore, employer branding moderates this relationship. 

Originality/value: Analysis of the collected data regarding the research hypotheses 

reveals that managerial coaching, with the moderating role of employer branding, 

exerts a significant and meaningful influence on the retention of Gen Z employees. 

Therefore, it may be considered a contemporary and effective approach in human 

resource management for addressing the critical challenge of retaining Gen Z 

employees in organizations, particularly in startups. 
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داشت کارکنان نسل زد  بر حفظ و نگه یتیریمد یگریمرب یاثرگذار زانیم یپژوهش بررس نیهدف از ا هدف:

بر  زین کننده لیعنوان تعد  به یینقش برند کارفرما نیب  نیا اطلاعات است که در یفناور یها فعال در استارتاپ
 قرار گرفته است. یواکاو دداشت کارکنان نسل زد سازمان مور و حفظ و نگه یتیریمد یگریمرب نیرابطة ب

 یهزا  پزژوهش  ءجزز  تیو از نظر ماه یکاربرد یها وهشپژ ءپژوهش حاضر از نظر هدف جز :یشناس روش

نفزر از کارکنزان نسزل زد فعزال در      1300شزامل   یآمزار  ة. جامعز دیز آ یبه شمار م یاز نوع همبستگ یفیتوص
. شزد نفزر بزرآورد    296اطلاعات است که تعداد نمونه مطابق بزا فرمزول کزوکران     یفناور ةحوز یها استارتاپ

 یهزا  . دادهشزد  یو بررسز  افتیمه درپرسشنا 285 ةگرفت و مجموع مه انجاماپرسشنها به روش  داده یگردآور
 قرار گرفت. لیوتحل هیمورد تجز SmartPLS3و  SPSS27 یافزارها با استفاده از نرم زیآمده ن دست به

 ةدر حزوز  دیجد میاز مفاه یکیکه  ،یتیریمد یگریکه مرب دارد یم انیب نیپژوهش چن نیا یها افتهی :ها افتهی

معنزادار دارد.   ریداشت کارکنان نسل زد سازمان تأث بر حفظ و نگه رود، یها به شمار م سازمان یو رهبر تیریمد
 .کند یم فایا رابطه  نیا در کننده لینقش تعد برند کارفرمایی ن،یهمچن

بزه   نیپزژوهش چنز   نیز بحث ا مورد اتیشده در خصوص فرض یگردآور یها داده لیو تحل یاز بررس :جهینت

بر حفظ  یتوجه و معنادار قابل ریتأث ییبرند کارفرما یکنندگ لیبا نقش تعد یتیریمد یگریکه مرب دیآ یمدست 
 ةروز و اثزربشش در حزوز   بزه  یکردیآن را رو توان یم نیبنابرا .گذارد یم یداشت کارکنان نسل زد بر جا و نگه

 خصزوص  بزه هزا   زد در سزازمان داشزت کارکنزان نسزل     حفظ و نگزه  یاتیمبحث ح یبرا یمنابع انسان تیریمد
 حساب آورد.  ها به استارتاپ

 کلیدواژه:
  ،برند کارفرمایی

  داشت کارکنان، حفظ و نگه
 مدیریت منابع انسانی، 

 . مربیگری مدیریتی
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 مقدمه

و منابع در  ها تیفعالکلیة  طبع بهاست و  مجموعههدف غایی و نهایی هر سازمان و  اتکا قابلبه مزیت رقابتی پایدار و  تنافی دست

داخلی سازمان و  منابعِ ،دیدگاه مبتنی بر منابع بر اساس 2و رایت 1بارنی. شوندنیل به آن هماهنگ  باید بر اساسدسترس سازمان 

باشند و سازمان  ریدناپذیو تقل ابیکه ارزشمند، کم یدر صورتنابع انسانی تحت اختیار سازمان را یعنی م ،آن نیتر خصوص مهم هب
برای  حیاتی شرط . یککنند یم انیب داریپا یرقابت تیمز یمنبع اصل، داشته باشد یها ساختار مناسب از آن یبردار بهره یبرا

 برای آن سازمان شده در نظر گرفته انسانی لازم برای تحقق اهدافِ یاه هیدستیابی به مزیت رقابتی پایدار هر سازمانی وجود سرما
 یها برنامهاهداف و ة جانب همهرو مدیریت منابع انسانی نقش بسیار پررنگی در پیشبرد  ازاین .(Crick et al., 2025است )

 یزیر برنامهظایف متعددی مانند (. مدیریت منابع انسانی وAgustian et al., 2023) کند یمبزرگ و کوچک ایفا  یها مجموعه
و همچنین جبران خدمت  ،ها آنتوسعة منابع انسانی، جذب و استشدام کارکنان جدید، حفظ و نگهداری کارکنان، آموزش و 

افرادی است که بار  شتاین وظایف مدیریت حفظ و نگهدا نیتر تیبااهمنیروهای مشغول در سازمان بر عهده دارد که یکی از 
و اقدام برای حفظ کارکنان  یزیر برنامه(. Stewart & Brown, 2019ها در سازمان قرار داده شده است ) دوش آن مسئولیتی بر

با . (Stewart & Brown, 2019) دهد یمداخلی و نگرش سازمان نسبت به کارکنانش را شکل  یریگ جهتتوانمند و کارا اساس 
دارای شایستگی های کارکنان ، سازمان کیها با برنامه استراتژ آن یاهنگو هم یمنابع انسان تیریمد یها برنامه یاصول یاجرا
شوند که مطابق با تحلیل دیدگاه مبتنی بر می کمیاب برای سازمان قلمداد  و توسط رقبا دیتقل رقابلیغیک منبع ارزشمند،  لازم

 .شدبه آن اشاره  مشتصراًنیز  تر پیشکه  (Rahimiaghdam et al., 2022) منابع بارنی در مورد کسب مزیت رقابتی پایدار است
 دهند یمجای خود را به نفرات جدید  و کنند یکه سازمان را ترک م یدرصد کارکنان ایبر اساس تعداد  کارکنان ترک خدمت

 شغل یجوو و جست ی خودفعل شغلی تیترک موقع یبرا یک کارمند یزیر برنامه ایقصد  ترک خدمت،قصد  شده و فیتعر
 یکی عنوان به یمنابع انسان تیاهم به باتوجه ،امروزه(. Mahadi et al., 2020غیر از سازمان فعلی خود است )ازمان در س دیگری
و  دهیچیپ و میمنبع عظ نیا کارکردتوجه به نقش و ی، سازمانة حوزآن در  پررنگها و نقش  در سازمانمولد منابع  نیتر از مهم

 (.Rahimiaghdam, 2020) باشد یسازمان و مسائل ها از چالش یاریبس یگشا راه تواند یشک م بدونارزشمند 
و  یردگ میدربریی را ها یکه استراتژ دیآ یمبه شمار ها  سازمان یبرا یاتیچالش ح کسازمان ی کارکنان داشت و نگه حفظ
مبحث در  کارکنان داشت نگهو  حفظ (.Diah et al., 2020بمانند ) سازماندر  یتر یطولانمدت  تا کند یمرا تشویق  کارکنان

 .(Aburub, 2020) دارد اشاره مدت یطولانبرای حفظ کارکنان واجد شرایط برای  سازمانیک  و قابلیت به ظرفیت منابع انسانی
کارکنان را ترغیب به ماندن در سازمان است که  ییها برنامه اجرایطراحی و اغلب شامل داشت کارکنان  و نگهحفظ  یها وهیش

کارکنان به شرکت  یدلبستگ ساز نهیزم ردستانیز یبرا یریادگی یها فرصت جادیرهبر در ا رگذاریخصوص، نقش تأث نیدر اسازد. 
 (.Susanto & Rony, 2023) نرخ ترک خدمت را کاهش دهد تواند یم یتیریجذاب مد یها وجود برنامه نیو همچن شود یم

 Alshehhi etی )ریپذ و انعطاف ،یشغل تیرضا ،یسازمان  ، فرهنگستمزدو د اند از حقوق عبارت ماندگاری کارکنانعوامل مؤثر بر 

al., 2021 از جذب یریو جلوگ در سازمان کار ماهر یروین داشت و نگه حفظ یمؤثر برا یماندگار یها یاستراتژ(. در عصر حاضر 
عنوان   آموزش بهنباید از نقش در این میان  .(Aburub, 2020) دیآ یمبه شمار  یضرور توسط رقبا کاملاً هااستعداد این

بردن سطح  جهت بالا از این منظر شانکارکنان ةتوسع روی باید ها سازمان و غافل ماندحفظ کارکنان  یاصل ةکنند ینیب شیپ
محور  نگر و تعامل کل یندیفرآ ی نیزتیریمد یگریمرب (.Alshehhi et al., 2021)کنند  یگذار هیسرما در سازمان ها آنماندگاری 

و   کنند یکارکنان کمک م یفراتر از رفع مشکلات عملکرد ی روزمره به توسعه یها از فرصت یریگ با بهره رانیست که در آن مدا
کارکنان در  یدگارمان شیدر افزا یو تعهد، نقش مؤثر یریادگی یعلاوه بر ارتقا ،یراهبرد رهبر کیعنوان  به کردیرو نیاتشاذ ا

که قصد  یکارکنان و قصد ترک خدمت، عوامل یماندگار انیبا توجه به رابطه معکوس م .(Park et al., 2008) سازمان دارد
 .کارکنان منجر شوند یماندگار شیبه افزا رود یانتظار م دهند، یترک خدمت را کاهش م
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در داشت که  چنین اذعان توان یم، وابسته است ی موجود آنبه حفظ استعدادها وکارها کسب فعالیت ةبقا و اداماز آنجا که 
 ,Coetzee & Pauw) استراتژیک تبدیل شده است مهم نگهداری استعدادهای برتر به یک مزیت، بنیان امروز دانش اقتصاد

. پیش بینی (Barhate & Dirani, 2022) دشو یماطلاق میلادی  2012تا  1995 یها سالبین  متولدین زد به . نسل(2013
 تشکیل دهدکارکنان این نسل جهان را فعال  یوکارها کسباز کل نیروی کار  یمیننزدیک به  چند سال آیندهتا  می شود

(Chillakuri, 2020)مدیریت حیطة متنوع در  یها برنامهداشت این کارکنان از طریق اجرای  لزوم توجه به حفظ و نگه نی؛ بنابرا
 است.شده  ها سازمانهمة منابع انسانی تبدیل به یک ضرورت برای 

خود را از  تواند یسازمان م کیکه به کمک آن،  شود یها شناخته م در سازمان یراهبرد یکردیبه عنوان رو ییابرند کارفرم
. این مفهوم به تصویری اشاره دارد (Vieira et al., 2024) کند دایدست پ یرقابت تیسازد و در بازار کار به مز زیرقبا متما گرید

همچنین تلاش . دهد یمخود ارائه  نفعان یذو سایر  و همچنین مشتریان ،کنان آیندهسازمان نسبت به کارکنان فعلی، کار یک که
 وکار کسبو از سایر رقبا در محیط بگیرد به خود  یتر یانسان یوبو رنگبرند سازمان شود  یمباعث  برای ایجاد برند کارفرمایی

متغیری مهم در  عنوان  بهکارکردهای برند کارفرمایی  نیتر مهمیکی دیگر از  (.Fuentes-Alcántara et al., 2024)شود متمایز 
داشت و ماندگار ساختن کارکنان توانمند در سازمان تا سازمان از  حفظ و نگه به منظور ست یابزار عنوان  به رفتن کار  بهسازمان 
  (.Azhar et al., 2024حداکثر استفاده را ببرد ) ها آنتوانایی 

حفظ و ایران جهت فناوری اطلاعات حوزة  یها استارتاپمربیگری مدیریتی در اجرای  ریتأثهدف از این پژوهش بررسی 
این اغلب کارکنان است.  ،یعنی کارکنان نسل زد ،بشش مهمی از کارکنان مشغول به فعالیت در آن مؤثرترچه  داشت هر نگه

فناوری اطلاعات را به حوزة در  گرفته صورت یها تیفعالسهم بیشتری از  روز روزبهو  اند  که اکنون در حال گسترش را، ها استارتاپ
حفظ و  با هدف دارند ییها یاستراتژاجرای بنابراین نیاز مبرم به  .اند دادهمتشصصان نسل زد تشکیل  ،دهند یمخود اختصاص 

ارائة یر مهم سازمانی در یک متغ عنوان  به، نقش برند کارفرمایی نیز نیب  نیا در. داشت این منابع اصلی خلق مزیت رقابتی خود نگه
در جهت پیشبرد اهداف  شانیها تیفعالادامة ماندگار ساختنشان در سازمان و تصویری مطلوب از سازمان به این کارکنان جهت 

اند؛ اما  پرداختهداشت کارکنان  بر حفظ و نگهمشتلف مؤثر مطالعات پیشین به بررسی عوامل  .ردیگ یمقرار  یبررس موردسازمانی نیز 
 ،داشت آنان بردن ماندگاری کارکنان و حفظ و نگه به طور اختصاصی نقش مربیگری مدیریتی و برند کارفرمایی را در بالایک  چیه
 .کندحاضر قصد دارد این شکاف پژوهشی را پر مطالة و  اند ندادهمورد تحلیل و موشکافی قرار  ،کارکنان نسل زد ژهیو به

 نظری پژوهش مبانی

 نسل زد ارکنانک داشت حفظ و نگه

هایی که به دنبال حفظ کارکنان خود  ها موانع جدیدی را برای سازمان های کاری امروزی و وقوع تغییرات در آن پویایی محیط
داشت  (. در این شرایط، حفظ و نگهHanai, 2020اند ) تر با این مسئله چندان مواجه نبوده ای که پیش گونه  به ؛دهکرهستند ایجاد 
فعالیتشان  ةزمینها در  و موفقیت آندن کرآید که بر توانایی رقابت  ها به شمار می چالش حیاتی برای اکثر سازمانکارکنان یک 

در پی  تواند عواقب سنگینی کارکنان می ترک خدمت(. Chaudhary & Sharma, 2024گذارد ) توجهی بر جای می  تأثیر قابل
ایجاد وقفه در عملیات تجاری یک سازمان  ،وری آموزش نفرات تازه، کاهش بهرههای بالای استشدام و  مانند هزینه داشته باشد؛

(Wijayanthi et al., 2024.) ویژه  ها به کارکنان نسل زد که حضورشان در استارتاپ خصوص به ،ماندگاری کارکنان
ق مزیت رقابتی برای سازمانشان تبع آن نقش پررنگی در خل فناوری اطلاعات سیر صعودی به خود گرفته و بهحوزة های  استارتاپ

چشمگیری در حفظ و  ریتأثی منابع انسانی ها تیفعال. ها برخوردار است ، از اهمیت بالایی برای این استارتاپکنند میایفا 
منابع  تیریمهم مد یها تیاز مأمور یکی ن،یهمچن(. Ganguli & Padhy, 2023)کند  یمایفا  نسل زد داشت کارکنان نگه
ای  کارکنان سازهداشت  و نگه، حفظ مربوط به این حوزهمباحث در  داشت کارکنان توانمند است. ها حفظ و نگه سازماندر  یانسان

ترتیبات کاری های رشد و پیشرفت،  چندبعدی در نظر گرفته شده است که ابعادی نظیر رضایت شغلی، تعهد سازمانی، فرصت
(. این ابعاد ترکیبی از عوامل درونی و بیرونی ;Hausknecht et al., 2009رد )گی را در بر می های بیرونیو پاداش  انعطاف پذیر
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برای یک سازمان، جذب  کارکنان نسل زد برای ماندن در سازمان یا ترک آن را شکل دهند. ةانگیزتوانند  دهند که می را نشان می
سبت به استشدام برخوردار است. حفظ کارکنان کارکنان از اهمیت بیشتری نداشت  است؛ اما نگهافراد برای تصدی شغل ضروری 

و  یابد می بهبودکلی  طور  تبع آن عملکرد سازمان به شود که به وری سازمانی می و بهره سازمان شتریب یریپذ قابترشایسته باعث 
 یروین تیاکثر یبه زود و شوند یوارد بازار کار م جیتدر نسل زد به یاز آنجا که اعضا (.Scott et al., 2012کند ) ارتقا پیدا می

و هم  نجامدیکه هم به جذب و استشدام موفق آنان ب گر تیحما یطیخواهند داد، فراهم ساختن مح لیگوناگون را تشک عیکار صنا
در مجموع، مطالعات  (.Rzemieniak & Wawer, 2021) است یضرور یبه حفظ و نگهداشت بلندمدتشان منجر شود، امر

های جاری سازمانی برای حفظ این  ها و سیاست بر اهمیت درک خصوصیات نسل زد و تطبیق روش گرفته در این زمینه صورت
 (.Dilshan & Annuar, 2020ای دارند ) نفس تأکید ویژه و تازه بااستعدادکارکنان 

 مربیگری مدیریتی

و  لگریتسه و نقش راهنما یفایبا ا ،رانیکه در آن مد شود یمبر رشد و توسعه محسوب  یو مبتن یتعامل یندیفرا یتیریمد یگریمرب
 یگریمرب ت،یریمد یسنت یها وهی. برخلاف شدهند یم یاری یا حرفه ةتوسعارتقا و بهبود عملکرد، رشد و  ریکارکنان را در مس ،مشوق

از  تیو حما کارکنان یبرا یدغدغه واقعسازنده،  یبازخوردها ةارائجا و هدفمند،  به یها دادن فعال، طرح پرسش  بر گوش یتیریمد
در  رانیمد ةفعالانکه در اصطلاح به اقدامات  ،مفهوم نی(. اPark et al, 2021متمرکز است ) کارکنان یو توانمندساز آنان
 یشتریب تیروز از محبوب روزبه ،یسازمان یدر رهبر نینو یکردیرو وانعن  اشاره دارد، به یگریمرب ةنیزممربوط به  یها تیفعال

گرفته،  صورت یها یبررس به  توجه با (.Dhar, 2025کارکنان است ) ةتوسعآن تمرکز بر  یژگیو نیتر مهم که شود یمبرخوردار 
 همطالعاز گرفته اند. بر کرده یرا معرف یآن ابعاد مشتلف یو پژوهشگران برا دیآ یمبه شمار  یچندبعد ةساز کی یتیریمد یگریمرب

، ارزش قائل شدن برای افراد، هتوسعتسهیل ، ارتباطات بازشامل  یتیریمد یگریابعاد مربمی توان ( 2008)و همکارانش  1پارک

 تیریو مد یرهبر وهیاز ش کپارچهی یعنوان بشش به یگریمرب ،یگریدر فرهنگ مرب .را شناسایی نمود رد تیمیکرویو  پذیرش ابهام
و توسعه  یریادگیاعتماد،  نهیزم ،یگریمرب یهاکردیاز رو یریگ و رهبران با بهره رانیکه مد یا گونه به شود؛ یم نهیسازمان نهاد

و  یمیت ،یفرد یها تیتوسعه قابل قیو از طر سازند یم کوفابالقوه کارکنان را ش یها یو توانمند ها تیظرف کنند، یمستمر را فراهم م
 نیهمچن (.Gormley & van Nieuwerburgh, 2014) کنند یکمک م یسازمان راتییاز تغ تیبه بهبود عملکرد و حما ،یرهبر
و  یفرد ةتوسع یها تیفعال قیکه به رشد کارکنان از طر کرد فیتعر یسازمانة توسعراهبرد  کی توان یرا م یتیریمد یگریمرب

با  یگرینوع مرب نزیرا ای دیآ یحساب م  به دیمف یکارکنان امر یبرا یتیریمد یگریمرب (.Woo, 2017) کند یمکمک  یریادگی
در  یستیبهز یارتقا ،یکار اقیاشت تیتقو ،یشغل تیبالا رفتن رضا ،یعملکرد شغل شیافزا ،یریادگیبهبود همچون  یمثبت یامدهایپ

و  یرقابت یبا بازارها یفعل تیها در وضع سازمان (.Carvalho et al., 2023) کارکنان همراه است یشغل تیکار و موفق طیمح
برخوردارند و  یشتریب تیو رضا زهیاز انگ نند،یب یم یرا در نقش مرب رانشانیکه مد یکارمندان و مواجه هستند یا ندهیفزا ةشد یجهان
که این موضوع در نهایت به نفع سازمان تمام می  (Zuñiga-Collazos et al., 2020) است تر نییپا زیها ن آن ترک خدمتنرخ 
ابعاد مشتلف آن  حیصح یریکارگ که به دیآ یم به شمار رانیمد یبرا یروز و قو ابزار به کی یتیریمد یگریمرب ،یکل طور  به .شود

 یهم برا ( وEffiong et al., 2024کارکنان ) یور بهره یهم برا نوع مربیگری نی. ادهد یسازمان قرار م اریتوانمند در اخت یکارکنان
 .شود یمحسوب م یدیقوت کل ةنقط (Park et al., 2021آنان )داشت  حفظ و نگه

 برند کارفرمایی

وکار به شمار  کسب یرقابت طیسازمان در مح یساختن آن از رقبا زیمتما یبرا یتلاش قتیسازمان در حق کی ییرمابرند کارف
مفهوم  نی(. اSharma et al., 2025شده است ) لیتبد یمنابع انسان تیریمد یمهم برا یبه ابزار ریاخ یها که در سال دیآ یم

از کارفرما به  جذابمثبت و  یریانتقال تصو جهتدر  یمنابع انسان ةحوزبوط به مر یها تیلدر فعا یابیبازار میشامل ادغام مفاه
 ییکه برند کارفرما دهد یمعتبر نشان م یها پژوهشنتایج حاصل از  (.Bodderas et al., 2010و بالقوه است ) یکارکنان فعل

                                                            
1. Park 
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 یها ، ارزشیاجتماع یها ، ارزشیا هتوسع یها ، ارزشیاقتصاد یها همچون ارزش یاست و محققان ابعاد یچندبعد ةساز کی
(. Berthon et al., 2005; Dabirian et al., 2019) اند آن مطرح کرده یرا برا یکاربرد یها و ارزش ،یمند علاقهیا  تیجذاب

برند ها به همراه دارد. به عنوان مثال  سازمان یبرا یمثبت متعدد یامدهایپ ییکه برند کارفرما دهد یها نشان م پژوهش جینتا
و عملکرد،  یور بهبود بهره ،یو تعهد سازمان یشغل تیرضا شیمستعد، افزا یرویمنجر به جذب و حفظ ن تواند یم ییکارفرما

 & Tanwar) مثبت شود یها هیتوص قیبرند و مروجان سازمان از طر رانیبه سف نانکارک لیجذب، و تبد یها نهیکاهش هز

Prasad, 2016.) کارکنان منجر شود  یکل تیداشت و رضا حفظ و نگه و به بهبود تعاملات تواند یمؤثر م ییکارفرما برند
(Singh, 2021 .)که شرح  گونه همان و استبرخوردار روابط در سراسر سازمان  جادیاجهت  ی لازمها تیظرفیی از کارفرما برند

ی اخیر ها سالدر  خصوص بهو شده  لیدسازمان تب ی و بقایداریپا جهت و کلیدی مهم یاستراتژ کیبه  داده شد در حال حاضر
منظور رقابت   به(. John & VP, 2020است )کرده توجهات زیادی را از قشرهای مشتلف همچون دانشگاهیان به خود جلب 

به تقویت برند کارفرمایی خود  دبای، کارفرمایان ی عصر حاضروکار کسبی ها طیمحدر  مؤثر و دستیابی به مزیت رقابتی پایدار
ی از خوب بهتحت اختیارشان فراهم سازند تا بتوانند  ةشایستو  مولد کارکنانفعالیت ادامة شرایط را برای و ورزند ت مبادر
  (.Mosley, 2015) به اهداف سازمانی بهره بگیرند نی آنان در راه رسیدها ییتوانا

 پژوهش ةپیشین
ی مدیریتی بر قصد ترک خدمت با دخالت عواملی نظیر ثیر مربیگرأ( در پژوهشی به بررسی ت2024) شاقدم و همکاران رحیمی

نفر از راهنمایان تور در  384که با مورد مطالعه قرار دادن  ،های این پژوهش . یافتهندقابلیت استشدام و مشارکت کاری پرداخت
یک ابزار مهم دست آمده، گویای این مطلب است که از طریق اتشاذ رویکرد مربیگری مدیریتی به عنوان ه سرتاسر کشور ب

مشارکت کاری و قابلیت استشدام کارکنان را بالا برد و قصد ترک خدمت را کاهش داد که این توان  مدیریت منابع انسانی می
 سازد. داشت کارکنان و کاستن از قصد ترک خدمت آنان برجسته می مطالعه اهمیت مربیگری مدیریتی را در حفظ و نگه

های  وری کارکنان در بانک تأثیر مربیگری مدیریتی بر بهرهکه به بررسی  ،(2024)ش و همکاران 1نتایج پژوهش افیونگ
هر سه که  دهد یمنشان  ها بانکاین نفر از کارکنان  268 دادن قرار مطالعه موردبا ، ندا پرداخته کشور نیجریه شهر کالابارتجاری 
 ینقش بر عملکرد درون یمثبت و معنادار ریاز کارکنان تأث تیاو حم فه،یبازخورد وظ فه،یوظ ییشامل راهنما یتیریمد یگریبعد مرب

و عملکرد نوآورانه را به  یتیریمد یگریمرب نینقش رابطه ب تینشان داد که شفاف جینتا نیو عملکرد نوآورانه کارکنان دارد. همچن
مطالعه  نیندارد. ا ینقش کرد درونو عمل یتیریمد یگریمرب نیرابطه ب یگر یانجیدر م یاما نقش کند، یم یگریانجیطور کامل م

 .به بهبود عملکرد نوآورانه کارکنان منجر شود تواند ینقش م تیشفاف شیافزا قیاز طر یتیریمد یگریکه مرب دهد ینشان م
 یدولت یها سازمان زدکارکنان نسل  نیداشت استعداد در ب نگهپژوهشی در رابطه با  دادن با انجام (2023) انیو نرگس ییایض

در  علاوه بر ،داشت کارکنان نسل زد نشان دادند نگهکشور  یدولت یها در سازمان یاز خبرگان منابع انساننفر  35با مصاحبه با 
معنادار  یایو مزا یرشد شغل یها فرصت و یزندگو  کار تعادلچون  یگریتوجه به عوامل د ازمندین ،یموضوعات مال نظر گرفتن

 رانیمتفاوت است و مد نیشیپ یها با نسل سهینسل زد در مقا یها یژگیاست که و آن انگریب همچنین مطالعه نیاست. ا
 ها اتشاذ کنند. آن تیجلب رضا یبرا ینینو یراهبردها یدبا ها سازمان

یک استراتژی برای موفقیت  عنوان  بهداشت کارکنان  حفظ و نگهزمینة مطالعة ( در 2024)و شارما  2نتایج پژوهش کادهاری
ها مبتنی بر فناوری  اگرچه امروزه اکثر سازمان هدد یم نشاندر این حوزه انجام گرفت،  گرفته صورتبا مروری بر مطالعات  که ،سازمانی

 تیریمد تنها نهها امروزه با آن مواجه هستند،  که سازمان یچالش نیتر بزرگ .است ازین موردهستند، منابع انسانی برای اجرای این فناوری 
 یها برا شرکت ییکارکنان محور توانا یها دانش و مهارت که  آنجا از ،همچنین .سته زیها ن آن داشت و نگه بلکه حفظ، حیاتی منابع نیا

 .کند یم فایا یهر سازمانبقا و رشد  یبرا یکارکنان ماهر نقش مهماین و حفظ  نیتأم ،رود یمبه شمار  یرقابت اقتصاد
 ةمدیریت منابع انسانی کارکنان نسل زد از طریق مصاحبزمینة ( در 2022) شنتایج حاصل از پژوهش میجانی و همکاران
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 اند ینسلشهر تهران با بیان اینکه نسل زد جدیدترین  محور یفناور یها شرکتکارمند نسل زد  20مدیر و  15با  افتهیساختار مهین
صحیح  یها تیفعالدارند نشان داد که خصوصیات و ترجیحات خود  به  توجه باو نیازهای متفاوتی  اند شده بازار کار واردکه 

این کارکنان  یور بهرهو  رضایترفتن  مدیریتی و فراسازمانی منجر به بالا و پیامدهای مالی داشتن  یپ درمدیریت منابع انسانی با 
 .دبر یمنفع د خو بااستعدادو سازمان از حضور این کارکنان شود  یمماندگاری این کارکنان در سازمان  موجبو  شدهدر محیط کار 

و  بر برند کارفرما یمبتن یانسان ةیداشت سرما عوامل مؤثر بر نگهبررسی زمینة ( با پژوهشی در 2021) شاحسانی و همکاران
که با کردند ، چنین بیان و استادان دانشگاه رانیکارشناسان و مدشامل  ،مدیریت منابع انسانیحوزة  نفر از خبرگان 10به کمک 

که موجب کرد ترسیم  کارکنان بالقوه و سازمانل کارکنان داخ یارب مثبت و پرانرژی ویریتص توان میایی قوی ایجاد برندکارفرم
برد. ایجاد برند کارفرمایی قوی در نهایت  د و تعهد و وفاداری کارکنان را بالا میشو ایجاد رضایت شغلی و هویت سازمانی می

های گزاف جذب و آموزش  و سازمان را از متحمل شدن هزینهشود  میداشت کارکنان سازمان  منجر به تسهیل حفظ و نگه
 سازد. نیاز می نیروهای جایگزین بی

بردن عملکرد سازمانی  راهبردی برای بالا عنوان  به ییبرند کارفرماارزیابی زمینة در در پژوهشی  (2024)و همکارانش  1ازهر
 یعمل بعد هم در نظری بعد هم در برند کارفرمایی دادندپاکستان نشان  نفر از مدیران هتل در 327 دادن قرار یبررس موردو با 

و  گیرندبه خدمت را  و توانمند تا کارکنان بااستعداد کند یم کمک ها به سازمان رایز .دیآ یم حساب  به یضروریک مفهوم بسیار 
برند  نی. همچنافزایش پیدا کند پردازند یم ی که در آن به فعالیتوکار کسبدر محیط  شان یسازمانتا شهرت  کنندحفظ  ها را آن

 .بگذارد بر جای مثبت ریتأث سازمان یکل تیبر عملکرد و موفق تواند یم کارفرمایی
 اند، تا داشت کارکنان پرداخته عوامل مؤثر بر حفظ و نگه یبه بررس یمتعدد یها آشکار شد که اگرچه پژوهش پیشینهبا مرور 
نشده  یجامع واکاو به طورکارکنان نسل زد  یماندگار ةنیزمدر  ژهیو به ییو برند کارفرما یتیریمد یگریمرب زمان همکنون نقش 

 کیرا   یتیریمد یگریبر منابع مرب یمبتن دگاهید بر  هیتک با آنکهاست: نشست  ینوآور یاست. پژوهش حاضر از چند جهت دارا
آنان منجر  یماندگار تیکارکنان به تقو یرورش و توانمندسازپ قیاز طر تواند یکه م کند یم یمعرف یو چندبعد یمنبع راهبرد
وارد  یدیکل لگریتعد ریمتغ کیعنوان   بلکه به ،یابیبازار ةساز کیعنوان   صرفاً به نهرا  ییمطالعه برند کارفرما نیا آنکهشود. دوم 

. شود یم یکارکنان بررس یو ماندگار یتیریمد یگریمرب انیم ةرابط فیتضع ای تینقش آن در تقو بیترت نیبدو  سازد یمدل م
ها عمدتاً نسل زد  است که کارکنان آن رانیاطلاعات در ا یفناور ةحوز یها پژوهش شامل استارتاپ یآمار ةجامع آنکهسوم 

 نیقرار گرفته است. بد توجه مورد نیشیپ قاتیمتفاوت خود کمتر در تحق حاتیانتظارات و ترج و ها یژگیکه با و یهستند؛ نسل
شکاف موجود  تاطلاعا یفناور یها و تمرکز بر کارکنان نسل زد در بستر استارتاپ رهایمتغ نیا بیپژوهش حاضر با ترک ب،یتتر

 یبرا یاتیعمل یو راهکارها کند یمکمک  یمنابع انسانمدیریت  ةحوز یو کاربرد ینظر یمبان یو به غنا کند می پررا  پیشینهدر 
 .دهد یارائه م زدداشت کارکنان نسل  حفظ و نگه یها نامهبر یها جهت طراح استارتاپ رانیمد

 ها هیفرض ةتوسع

 ییکارکنان نسل زد، برند کارفرما داشت حفظ و نگه ،یتیریمد یگریمرب

فردی کارکنان به شمار توسعة یک استراتژی سازمانی جهت تقویت رشد و  و رهبری رویکردیک  عنوان  بهمربیگری مدیریتی 
کلی سازمان را نیز ارتقا  یور بهره شود یماینکه یک حمایتگر برای عملکرد فردی و تیمی در سازمان محسوب و علاوه بر آید  می

سؤال،  دنیپرس رینظ ییکردهایرو یریکارگ تمرکز بر رشد و توسعة کارکنان و به(. Rahimiaghdam et al., 2024) بششد یم
 یمبتن یها روش را در مقابل سبک نیبه تفکر، ا قیتشو یسؤال برا یبند ارائه بازخورد، درخواست بازخورد از کارکنان و چارچوب

برای حمایت سرپرست  کارکنان نسل زدبایستی توجه داشت  .(Ellinger & Ellinger, 2021) بر رفتار مستبدانه قرار داده است
ک خدمت کارکنان نسل زد از خود قصد ترمربیگری تاثیر قابل توجهی بر  .(Chillakuri, 2020در محیط کار اهمیت قائل اند )

 ایاست که در آن سرپرستان  یگریاز انواع مرب یکیمربیگری مدیریتی  و (Sutaata & Djudiyah, 2025بر جای می گذارد )

                                                            
1. Azhar 
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در  مربیگریهمچنین  .(Adele & Ellinger, 2024) کنند یکارکنان خود عمل م یریادگی ی کننده لیبه عنوان تسه رانیمد
چشمگیری داشته  رشداخیر  یها سالدر  و توسعه یریادگیمداخلات  نیو رو به رشدتر نیتر جیاز را یکی نوانع  بهمحیط کار 

در سازمان به  نتایج مثبتی است که مربیگری محبوبیتدلایل  نیتر مهم، یکی از علاوه به(. Bozer & Jones, 2021)است 
 .دیآ یم حساب  بهکه هم برای مدیران هم کارکنان سودمند  آورد یموجود 

و به جذب کارکنان مستعد و حفظ کارکنان با  کند یم لیکار تبد یمطلوب برا یسازمان را به مکان یقو ییبرند کارفرما
 کاراز کارکنان فعلی  شود یمباعث  همچنین برند کارفرمایی مطلوب .(Hendriana et al., 2023) کند یعملکرد بالا کمک م

ها را برای  و آن گذارد یم مثبت بر جای ها تأثیر آن یور بهرهمستقیم بر  به طور غیرو نند ک رضایتدر سازمان احساس  کردن
نوع محیط زد به ت نسلاینکه کارکنان  به  توجه با (.Ahmad et al., 2020) ساخته و در آن ماندگار می نمایدمردد  سازمان ترک

نیازمند تطبیق  نیز ها سازمان، دهند یمبها  خدمت و مزایای مالی جبرانهای کاری نوآورانه بیش از  و محیط ،کار، آرزوهای شغلی
حفظ  از طریقرقابتی   مزیت کسببر  یدباو  هستنداین کارکنان فرد  های برند کارفرمایی خود با ترجیحات منحصربه استراتژی
سازمان را به  یقو ییرند کارفرماهمانگونه که عنوان شد ب (.Pandita, 2022داشته باشند )تمرکز  ی تحت اختیار خوداستعدادها

 نیدر چن د،ینما ینموده و به جذب کارکنان مستعد و حفظ کارکنان با عملکرد بالا کمک م لیکار تبد یمطلوب برا یمکان
 یمند و بهره رشیذبه پ یشتریب لیرود کارکنان نسل زد تما یشده است، انتظار م لیکار تبد یمناسب برا یکه به بستر یسازمان
 یگریمرب یاثربشش تواند یم یقو ییبرند کارفرما احتمالاً رو، نیداشته باشند. ازا یتیریمد یگریمانند مرب یرهبر یکردهایاز رو

 .کند تیکارکنان تقو نیداشت ا کار را در حفظ و نگه طیدر مح یتیریمد

کارکنان  داشت حفظ و نگهبر  یمثبت و معنادار ریتأث ،ییبرند کارفرما یکنندگ لیبا تعد ،یتیریمد یگریمرب .1فرضیة 

 نسل زد سازمان دارد.

 کارکنان نسل زد داشت حفظ و نگه ،یتیریمد یگریمرب

رواج یافته و مورد توجه  کارکنان داشت و نگه توسعه و حفظ و ابزاری ارزشمند برای انگیزش عنوان  بهبیگری مدیریتی امروزه مر
 مربیگری یالملل نیب ونیفدراسبه تعبیر ریتی نوعی از مربیگری است و مربیگری مدی. (Park et al., 2021) قرار گرفته است

(ICF)  د کر فیو خلاقانه تعر زیتفکربرانگ ندیفرا کیدر  افرادمشارکت با  کیرا مربیگری  توان یمنیز(Rahimiaghdam et 

al., 2024). بر یادگیری  مثبتیی تأثیر های مربیگری مدیریت دهد مهارت نشان می در این زمینه گرفته صورت یها پژوهش
و با انتظارات  کنواختی یکار یها طیدر مح زدنسل  .(Woo, 2017) گذارد یمبر جای ششصی کارکنان و تعهد سازمانی 

از  تواند یم یتیریمد یگریمرب به نظر می رسد ،حال  نیا با(. Chillakuri, 2020به ترک شغل دارد ) ییبالا لیتما نشده برآورده
نسل  حاتیبا ترج رانیمد یوقت را کاهش دهد. لیتما نیا یحس ارزشمند جادیو ا ،ها مهارت ةتوسعبازخورد مستمر،  ةارائ قیطر
که  کنند یم جادیا یتیحما یطیمح -رشد  یها با فراهم کردن درک، ارتباط شفاف، استقلال و فرصت - شوند یسازگار م زد

آموزش و مانند  یمنابع انسان تیریدم یها تیفعال گر،ید یاز سو (.Brown, 2024) دهد یم شیکارمندان را افزا نیاحتمال حفظ ا
و  (Ali et al., 2024نسل مؤثرند ) نیا کارکنان در حفظ زیها ن نقش تیو شفاف ،حقوق منصفانه ،یتیحما یکار طیمحتوسعه، 

در شرایط  چنین نتیجه گرفت که نتوا یم یکل طور  به .کند یعمل م ها استیس نیا یبرا یمکمل عنوان  به یتیریمد یگریمرب
و انتظارات  ازهایبه ن ییپاسشگو یبرا مؤثر یاستراتژ کی عنوان  بهاز این قابلیت برخوردار است تا  یتیریمد یگریمربکنونی 

 .ردیگ قرار  استفاده موردو  شدهمعرفی  ی گوناگونکار یها طیمحدر  زدنسل  فرد منحصربه

 کارکنان نسل زد سازمان دارد. داشت حفظ و نگهمثبت و معناداری بر  ریتأثمربیگری مدیریتی  .2 ةفرضی

 کارکنان نسل زد یو ماندگار ییبرند کارفرما

کارفرما اطلاق  کیعنوان   فرد از سازمان به منحصربه ی اختصاصی وریو منعکس ساختن تصو خلق ندیبه فرا ییبرند کارفرما
  قابلداشت کارکنان بااستعداد و توانمند سازمان کمک  و به حفظ و نگه است بانیرق ریساختن آن از سا زیکه قادر به متما دشو یم
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بر حفظ  یی داخلیکارفرمابرند  .دشو یماین مفهوم به دو صورت داخلی و خارجی مطرح  .(Azhar et al., 2024) کند یم یتوجه
 کارگیریه بب و و برند کارفرمایی خارجی بر جذ کند یمسازمان عمل  سفیران برند برای عنوان  بهکارکنان فعلی تمرکز دارد که 

. برند کارفرمایی خارجی (Alzaid & Dukhaykh, 2023سازمان از میان متقاضیان بالفعل و بالقوه متمرکز است ) ةآیندکارکنان 
از  تواند یمداخلی و برند کارفرمایی  کندبه جذب کارکنان کمک  تواند یم ها رسانهدر  یسازمان  فرهنگبا اقداماتی نظیر تبلیغ 

به  تنها نه ییبرند کارفرماواقع شود.  مؤثرپیشرفت کارکنان  جهتو بازخورد مستمر در  یا حرفه ةتوسع یها برنامهی اجراطریق 
عمل  ی یک سازمانساخت برند داخل یها تلاش یبرا یا کننده لیتسه عنوان  بهبلکه  کند، یکمک م توانمندجذب کارکنان 

 و همچنین ترک خدمت کارکنان را کاهش می دهد گذارد یم ریتأث نوظهور یاستعدادها تیریمد جیبر نتا تیو در نها کند می
(Bothra, 2024).  از برند  توانند یها م شرکت نینسل زد به درخواست شغل مؤثر است؛ بنابرا لیبر تما ییبرند کارفرماهمچنین

 شغل در شرکت استفاده کنند رشینسل به پذ نیعلاقه ا شیافزا یبرا یبه عنوان راهکار یکیو استشدام الکترون ییکارفرما
(Geofanny & faraz, 2023).  ،تاثیر مثبتی بر برند کارفرمایی را می توان یک استراتژی سازمانی به حساب آورد که در واقع

 (.Fakhruddin & Ratnawati, 2025کارکنان نسل زد از خود بر جای می گذارد ) داشت نگهتعهد عاطفی و حفظ و 

 کارکنان نسل زد سازمان دارد. داشت حفظ و نگهمثبت و معناداری بر  ریتأثبرند کارفرمایی  .3 ةفرضی

داشت کارکنان نسل زد متغیر وابسته،  نشان داده شده که در آن متغیر حفظ و نگه 1مدل مفهومی پژوهش نیز در شکل 
 .ر تعدیلگر استو برند کارفرمایی متغی ،مربیگری مدیریتی متغیر مستقل

 

 
 پژوهش( ةپیشین. مدل مفهومی پژوهش )بر اساس 1شکل 

 ی پژوهششناس روش

پژوهش  نیا یآمار ةجامع. است یمبستگه ز فییاطلاعات توص یو از نظر روش گردآور یپژوهش حاضر از نظر هدف کاربرد
کارکنان  نینفر از ا 1300. تعداد استاطلاعات سرتاسر کشور  یفناور ةحوز یها کارکنان نسل زد شاغل در استارتاپمتشکل از 
نسل در  تیانتشاب نمونه شامل عضو یارهاینمونه، مع یندگینما یبرا یعلم یها هیوصبه ت  توجه قرار گرفتند. با ییمورد شناسا

به شرکت  لیو تما ،اطلاعات یفناور یها کار در استارتاپ ةسابقسال  کیحداقل داشتن (، 2012تا  1995 یها سال نیزد )تولد ب
از  کردند یم تیفعال دیگری یها حوزهدر  ایداشتند  یکار ةسابقسال  کیکه کمتر از  یافراد نیدر پژوهش بوده است. همچن
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( حجم 2008) دریح ةیتوصبر اساس  .استفاده قرار گرفت مورد یروش علم نیحجم نمونه، چند نییتع یبرا شدند. یمطالعه مستثن
پژوهش شامل  نیا ةمپرسشنا نکهیبه ا  توجه شود. با نییشده تع یریگ اندازه ریهر متغ یازا مشاهده به 15تا  5 نیب تواند ینمونه م

معادلات  لیتحل یمه را براپرسشنا 200حداقل  گران البتهبعضی از پژوهش .بود ازیمه نپرسشنا 155سؤال است، حداقل  31
نفر به دست  296حجم نمونه به کار گرفته شد که حجم نمونه  ةمحاسب یروش کوکران برا ن،یهمچن .کنند یم شنهادیپ یساختار

 .دشارزیابی  کاات  قابلمعتبر برای اهداف پژوهش کافی و  ةمپرسشنا 285آوری و تحلیل  بر اساس این سه مبنا، جمع آمد.
 یها یژگیبر اساس و یآمار ةجامع. ابتدا ی و تصادفی ساده( انجام شدا طبقهترکیبی )شامل  صورت  بهی در این پژوهش ریگ نمونه

ی فناوری اطلاعات به طبقات ها استارتاپکار در  ةسابقو  ،ی مرتبط با تحقیق شامل سن، جنسیت، سطح تحصیلاتدیکل
سپس از هر  .ی مشتلف نسل زد انجام شدها رگروهیزتضمین نمایندگی مناسب از  منظور  بهی بند طبقهاین  .دشمششص تقسیم 

 ةجامعتنوع  ةدهند بازتابنهایی  ةنمونتصادفی ساده انتشاب شدند تا هم احتمال سوگیری کاهش یابد هم  صورت  به ها نمونهطبقه 
موافقم،  کاملاً) کرتیل یا درجه پنجس ایدر مق مهپرسشناو ابزار  یدانیاز روش م ازین مورد یها داده یآور جمع یبرا. هدف باشد

 به مهپرسشناحضوری هم ارسال لینک  ةمراجعهم از طریق  مهپرسشنا استفاده شد. مشالفم( کاملاًموافقم، نظری ندارم، مشالفم، 
گویه مربوط به متغیر  7این میان که از  استگویه  31دارای  مهپرسشناآنلاین در اختیار این افراد قرار گرفت. این  صورت 

 2پارک مةپرسشنااز  گویه مربوط به متغیر مربیگری مدیریتی 12 ،(2009) شو همکاران 1کایندت مةپرسشنااز ماندگاری کارکنان 

 لی. جهت تحلدش( استشراج 2017)و پراساد  3تانوار مةپرسشنااز  گویه مربوط به برند کارفرمایی 12 و ،(2008) شو همکاران

 یبرا SmartPLS3 زاراف استفاده شد و نرم یحداقل مربعات جزئ کردیبا رو یمعادلات ساختار یساز مدل کیها، از تکن ادهد
 کار رفت.به  برای بررسی آمار توصیفی SPSS27 افزار نرمو پژوهش  یمدل مفهوم یبررس

 ی پژوهشها افتهی

و  یمورد بررس استادان لةیها به وس پرسشنامه یصور ییروا هد.د می دهندگان را نشان پاسخ یشناخت تیجمع یها یژگیو 1جدول 
و  یبررس( AVE) همگرا ییروا لةیبه وس ییروا و (CRی )بیترک ییایکرونباخ و پا یافآل لةیبه وس ییایقرار گرفت. پا دییتأ

 و یریگ ندة مدل اندازهده نشان 2اجرا شد. جدول  یساختار و مدل یریگ مدل اندازه شدر دو بش یت ساختارلامعاد یساز مدل
 .است رهایمتغ ییو روا ییایپا

 شناختی های جمعیت . ویژگی1جدول 
 درصد فراوانی متغیر

 جنسیت
 2/51 146 مرد
 8/48 139 زن

 سن
19-22 58 4/20 
23-27 154 54 
27-30 73 6/25 

 میزان تحصیلات
 6/65 187 کارشناسی

 6/24 70 ارشد یکارشناس
 8/9 28 دکترا

 کار ةسابق
1-5 231 1/81 
6-10 54 9/18 

                                                            
1. Kyndt 

2. Park 

3. Tanwar 
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 (AVE) شده استخراج انسیو وار ،یبیترک ییایکرونباخ، پا یآلفا ،بار عاملی یها افته. ی2جدول 

 AVE (CRپایایی ترکیبی ) آلفای کرونباخ بار عاملی متغیر
 823/0 970/0 964/0  کارکنان داشت حفظ و نگه

Q1_RT 921/0    

Q2_RT 9/0    

Q3_RT 910/0    

Q4_RT 889/0    

Q5_RT 919/0    

Q6_RT 909/0    

Q7_RT 904/0    

 636/0 954/0 948/0  مربیگری مدیریتی

Q8_MC 783/0    

Q9_MC 832/0    

Q10_MC 799/0    

Q11_MC 813/0    

Q12_MC 831/0    

Q13_MC 799/0    

Q14_MC 800/0    

Q15_MC 800/0    

Q16_MC 751/0    

Q17_MC 812/0    

Q18_MC 705/0    

Q19_MC 841/0    

 687/0 963/0 959/0  برند کارفرمایی

Q20_EB 838/0    

Q21_EB 821/0    

Q22_EB 818/0    

Q23_EB 832/0    

Q24_EB 838/0    

Q25_EB 827/0    

Q26_EB 833/0    

Q27_EB 804/0    

Q28_EB 832/0    

Q29_EB 834/0    

Q30_EB 842/0    

Q31_EB 829/0    

 
، 5/0شده بیشتر از  ، میانگین واریانس استشراج5/0ها بالاتر از  گویه ةهمعاملی  ، بار2شده در جدول  مطابق اطلاعات ارائه

روایی و ژوهش از توان نتیجه گرفت که مدل پ بنابراین می .است 7/0از  یشتربنیز  ی و ضریب آلفای کرونباخبیترک ییایپا بیرض
به  3و  2های  نیز به ترتیب در شکل بر اساس ضرایب مسیر و آماره تی مطلوبی برخوردار است. مدل ساختاری پژوهش پایایی

 تصویر کشیده شده است.
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 ضرایب مسیرر اساس ب پژوهش ساختاری. مدل 2شکل 

 
 تی  بر اساس آماره . مدل ساختاری پژوهش3شکل 

در  .پژوهش است ةآمد دست بهی تجرب یها با داده ها هیانطباق نظر تیفیک یبررس یمدل ساختار یابیارزبررسی و از  هدف
مستقل در  یرهایمتغ نییبرازش مدل و سهم تب یبررس یبرا .است شدهشص ها مش و حد آن ی برازشها صشاخ ریمقاد 3 جدول

وابسته است که توسط  ریمتغ راتییدرصد تغ ةدهند نشان R²( استفاده شده است. مقدار R²) نییتع بیوابسته از ضر ریمتغ انسیوار
، این مقدار برای متغیر 2با توجه به شکل برازش مطلوب مدل هستند.  ةدهند نشان 1به  کینزد ری. مقادشود یم نییمدل تب

 و دقرار دار یقبول  قابل ةمحدوددر  دست آمده کهه ب 365/0عدد  ،داشت کارکنان نسل زد هگیعنی حفظ و ن ،پژوهش ةوابست
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همچنین . شود یم نییمدل تب یرهایتوسط متغ داشت کارکنان و نگه حفظ راتییدرصد از تغ 5/36 گویای این مطلب است که
 مقدار .برخوردار است یمطلوب اریبس که مدل مطالعه از برازش میکن یمشاهده م 3 مندرج در جدولآمده  دست به جیطبق نتا

SRMR  و همچنین مقدار  است 08/0تر از  که کوچکبه دست آمده  0308/0عددNFI 931/0  و  است 9/0شده که بالاتر از
دهد و با  شاخص دیگری که برازش کلی مدل را نشان می علاوه، به برازش مطلوب مدل پژوهش است. ةدهند ها نشان این ةهم

ضرب حاصلمجذور معادل که  است GOF شاخص رفتیپذ نانیبا اطم ها هیدر مورد فرضرا  جینتا همة توان یممناسب بودن آن 
. برازش عالی مدل پژوهش است ةدهند نشان 36/0و مقادیر بالای  است نییتع بیو متوسط ضرا یاشتراک ریدو مقدار متوسط مقاد

با به دست آمد.  365/0به دست آمده و متوسط ضرایب تعیین نیز عدد  714/0در این پژوهش مقدار متوسط مقادیر اشتراکی عدد 
 برازش مدلقوی بودن  ةدهند به دست آمد که نشان 510/0عدد  GOFمقدار شاخص  ادشدهی ةرابطدر  ریمقاد نیدادن ا ارقر

 کرد.ها را با اطمینان تفسیر  نتایج آزمون فرضیه بر اساس آن توان می و استپژوهش 

 گیری های برازش مدل اندازه . شاخص3جدول 

 تفسیر ملاک میزان شاخص برازش

SRMR 038/0  مطلوب 08/0کمتر از 

NFI 931/0  مطلوب 9/0بالاتر از 

d-G 352/0 مطلوب بهتر تر کوچک 

d-ULS 719/0 مطلوب بهتر تر کوچک 

 
 96/1از  یشب t ریو مقاد 05/0خطا کمتر از  ریاست. مقاد شپژوه بحث های مورد ضیهفر یبررس جیدهندة نتا ارائه 4جدول 
 ضرایب مسیر مثبت به همةدر پژوهش حاضر همچنین  .شوند یم دییتأ ها ضیهفر همة 95/0 نانیسطح اطم در نیاست. بنابرا

کند که  این نتایج تأکید می .شدت تأثیر و رابطة بین دو متغیر در هر فرضیه است ةکنند انیباند و بزرگی ضریب مسیر  آمده دست
 کنند.داشت کارکنان نسل زد ایفا  نگه توانند نقش معناداری در حفظ و مربیگری مدیریتی و برند کارفرمایی می

 پژوهش یها هیفرض جینتا. 4جدول 

 جهینت ß ریمقاد t ریمقاد ها هیفرض
 دییتأ 143/0 951/2 ی برند کارفرماییکنندگ لیتعدبا  نسل زد کارکنان داشت حفظ و نگهمربیگری مدیریتی بر  ریتأث

 دییتأ 430/0 672/9 زد نسل کارکنان داشت حفظ و نگهمربیگری مدیریتی بر  ریتأث
 دییتأ 408/0 274/9 نسل زد کارکنان داشت حفظ و نگهبرند کارفرمایی بر  ریتأث

 
. شد مینمودار اثر تعامل ترس ییبرند کارفرما یکنندگ لیبهتر نقش تعد نییمنظور تب  شده، به ارائه یآمار جیعلاوه بر نتا

داشت کارکنان نسل  و حفظ و نگه یتیریمد یگریمرب انیم ةرابطوط به خط مرب بیش شود، یمشاهده م 4گونه که در شکل  همان
بر حفظ  یتیریمد یگریاثر مرب ،)خط قرمز( ییبرند کارفرما نییسطح پا درمتفاوت است.  ییدر سطوح مشتلف برند کارفرمازد 

در سطح  ژهیو به ؛دشو یم تیقورابطه ت نیشدت ا )خط آبی( ییسطح برند کارفرما شیبا افزا که یدرحال است؛ تر فیکارکنان ضع
 افتهی نیاست. ا تر یقو یتوجه  طور قابل  و حفظ کارکنان به یتیریمد یگریمرب انیم ةرابط )خط سبز( ییبرند کارفرما یبالا

 ا بهر زد کارکنان نسل یبر ماندگار یتیریمد یگریمرب ریتأث لگر،یتعد ریمتغ کیعنوان   به ،یقو ییآن است که برند کارفرما انگریب
 .دهد یم شیشکل مثبت و معنادار افزا 
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 داشت کارکنان نسل زد میان مربیگری مدیریتی و حفظ و نگه [رابطکنندگی برند کارفرمایی در  . نمودار اثر تعدیل4شکل 

 جهینتو  بحث

وکار،  کسب یها طیفناورانه در مح یها یو نوآور شدن یتالیجیددر  عیسر شرفتیپ به باتوجه، شد بحث تر شیگونه که پ همان
ها و  بلندمدت خود توجه نشان دهند. کارکنان برخوردار از مهارت یداریپا یبرا یمنابع انسان تیبه اهم دیبا شیازپ شیبها  سازمان
محسوب  داریپا یرقابت تیبه مز یابیدست یها برا منابع ناملموس سازمان نیتر یاز اساس یکی فرد منحصربه یها یتوانمند

است  دهش لیتبد ها سازمان یاساس یها از چالش یکی، به بااستعدادو  حفظ کارکنان توانمند ژهیو ، جذب و بهحال نیباا. شوند یم
(Botella-Carrubi et al., 2021) .خواهد  اریاز بازار کار را در اخت یرو بشش عمدها شیپ ینسل زد در سالها نکهیبا توجه به ا

-Borowska & Pietron) رسد یبه نظر م یضرور یامر روهاین نیگهداشت ادادن به مسائل مرتبط با ن تیگرفت، اولو

Pyszczek, 2025)مستقل چه در تعامل با  صورت بهچه  ،ییو برند کارفرما یتیریمد یگریپژوهش حاضر نشان داد مرب جی. نتا
 ةشد حمطر ةیفرضشان داد هر سه ها ن داده لی. تحلکنند یم فایکارکنان نسل زد ا یماندگار تیدر تقو ینقش معنادار گر،ید کی

ها  استارتاپ تیریو مد یمنابع انسانمدیریت  ةحوز مباحث یبرا یمهم یشواهد تجرب ها افتهی نیو ا است دییتأ موردپژوهش 
 .سازد یفراهم م

 یبر ماندگارو معنادار  میاثر مستق ییبرند کارفرما یکنندگ لیبا تعد یتیریمد یگرینشان داد مرب جیاول، نتا ةیفرض بر اساس
 ةنیزمرا در  یتیریمد یگریمرب یاثربشش نیشتریب توانند یم یها زمان از آن است که سازمان یحاک افتهی نیکارکنان نسل زد دارد. ا

بر شده باشد.  تیدر بازار کار تقو یرقابت تیمز کی عنوان بهها  آن ییکارکنان تجربه کنند که برند کارفرما تداش و نگه یوفادارساز
این موضوع را  توان یم، شود یکارکنان منجر م یها یتوانمند یبه حداکثرسازدرباره مربیگری که ( 2002) 1تموریو دیدگاه اساس

 به طوررا  نتعلق خاطر کارکنا تواند یم یقو ییبرند کارفرما کیامر در تعامل با  نیا. برای مربیگری مدیریتی نیز متصور گشت
و ( 2024) شو همکاران رحیمی اقدم ،(2024) همکارانشو  2ازریدینبا مطالعات  سو مه افتهی نیدهد. ا شیافزا یریچشمگ
 گرندید کیمکمل  ییبرند کارفرما تیتقو زیو ن تمرکز بر روی مربیگری مدیریتیکه  کند یم دییتأ (2017) 4و کانینگهام 3گیلانی

و  5فاروق های پژوهش با سو هم نیدارند. همچن مانساز کارکنان سازیماندگارجلوگیری از قصد ترک خدمت و  بر یمثبت جیو نتا
داشت  که بر جذب و نگه ییها نشان داده شد که سازمان (2021و همکارانش ) 7پارک و( 2025) شو همکاران 6لو ،(2025) حکیم

 یروین داشت نگهو  حفظدر  یدارتریپا تیمز توانند یم یتیریمد یگریتمرکز دارند در کنار مرب ییبرند کارفرما قیاستعدادها از طر
 یتیریمد یگریمرب شتریب یاثرگذار یرا برا نهیدارد که زم یا دکنندهینقش تشد ییبرند کارفرما گر،ید انیکنند. به ب جادیا یانسان

                                                            
1. Whitmore 

2. Azriddin 

3. Gilani 

4. Cunningham 

5. Farooq 

6. Lo 

7. Park 
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در آن  یبه ماندگار یشتریب لیسازمان مواجه شوند و تما با یتر کارکنان نسل زد با ادراک مثبت شود یو موجب م سازد یفراهم م
 .داشتکید أت( 2021) شحسانی و همکارانگرفته توسط ا های ناشی از پژوهش صورت که این موضوع نیز بر یافته ه باشندداشت

کارکنان  یبر ماندگار یاثر مثبت و معنادار زین ییتنها به یتیریمد یگرینشان دادند که مرب ها افتهیدوم،  ةیفرضارتباط با  در
قرار  تیموردحماخود  رانیرهبران و مد یاز سو کنند یاحساس م یست که کارکنان وقتآن ا انگریب جهینت نینسل زد دارد. ا

و احتمال ترک سازمان  کنند می دایبه سازمان پ یشتریتعهد ب شود یها فراهم م آن یبرا یردف ةتوسعرشد و  ریو مس رندیگ یم
نشان دادند مربیگری مدیریتی و ترک خدمت که  دارد ی( همشوان2024) 2و هوانگ 1چنبا پژوهش  جهینت نی. اابدی یکاهش م

و  3رومائو جیحاضر با نتا ةافتی نی. همچندینما یم یگر یانجیماین رابطه را داشته و تعهد سازمانی  مکارکنان رابطه معکوسی باه
 یشاد شیرهبران و افزا یگریمرب یها مهارت قیاز طر یتیریمد تیحما( سازگار است که نشان دادند 2022) شهمکاران

بر  یمبتن یرهبردارند که  دی( تأک2008) شو همکاران 4پارک ن،ی. علاوه بر ادهد یم شیآنان را افزا یبه ماندگار لیکارکنان، م
 دهد؛ ینشان م یمنف رابطةبه ترک شغل  لیمثبت دارد و با تما رابطةآنان  یکارکنان و تعهد سازمان یششص یریادگیبا  یگریمرب
به  یشتریب لیو تما کنند یتجربه م یشتریب یرشد فرد کنند، یاستفاده م یگریمرب یها از مهارت رانشانیکه مد ی، کارکنانرو نیازا

 ةنیزمو نشان داد در  دیموجود غنا بشش مباحثبه  هیفرض نیا دییاساس، پژوهش حاضر با تأ نی. بر همدر سازمان دارند نماند
 مصداق دارد. یعنادارطور م  الگو به نیا زین رانیفناورانه ا یها استارتاپ

کارکنان نسل زد دارد. در  یبر ماندگار یو معنادار میاثر مستق ییاز آن بود که برند کارفرما یحاک جیسوم، نتا ةیفرضاساس  بر
کارکنان دارد  داشت نگهحفظ و بر  یریچشمگ ریتأث یدر بازار کار فعل بلندمدت یاستراتژ کی عنوان به ییبرند کارفرما تیواقع، تقو

کرد  دییتأ همچنینپژوهش  نیا یها داده لیست. تحلسو ( هم2024) همکارانشو  5چوپرا حاصل از تحقیقات جیامر با نتا نیا و
با سازمان  یهمکار ةادام ایکارکنان نسل زد هنگام انتشاب  ،(2024) شو همکاران 6آمده از پژوهش وییرا دست مطابق نتایج بهکه 

نتایج حاصل از پژوهش فاروق و سو با  پژوهش هماین  یها افتهی علاوه، به. کنند یآن توجه م ییو برند کارفرما یذهن ریبه تصو
 نیدر همکارکنان اثرگذار است.  یماندگار شیو افزا ترک خدمتبر کاهش نرخ  یقو یی( نشان داد برند کارفرما2025) حکیم

بر  ییدر حوزه برند کارفرما نیشیپ یها که پژوهش دهد ینشان م( 2022) شو همکاران 7ساینی مند مرور نظام یها افتهی نه،یزم
 ییبرند کارفرما تیدر تقو برندسازی کارفرما یها تیفعالو  کارفرما یشنهادیارزش پ ،یسازمان فرهنگ رینظ یدینقش عوامل کل

 و ماندگاری یوفادار ةنیزمی خود، و تقویت برند کارفرمایها  مؤلفه نیا شیبا نما توانند یمنیز ها  ، استارتاپاساس نیبرادارند.  دیتأک
 .نسل زد را فراهم سازند شتریب

داشت  را در حفظ و نگه ییو برند کارفرما یتیریمد یگریمرب ریمضاعف دو متغ تیپژوهش حاضر اهم یها افتهیمجموع،  در
 ةتوسع زه،یانگ یه ارتقاب ،نینو یرهبر رویکرد کیعنوان   به ،یتیریمد یگریسو، مرب کیکارکنان نسل زد آشکار ساختند. از 

سازمان را در ذهن  ریتصو ،کیاستراتژ یابزار عنوان به ،ییبرند کارفرما گرید یازسوو  کند یو تعهد کارکنان کمک م ،یفرد
تنها مانع ترک  کارآمد در نظر گرفته شود که نه یبیترک یاستراتژ کی تواند یم زیدو عامل ن نی. تعامل ادهد یکارکنان ارتقا م

 توان یم ج،ینتا نیبر اساس ا .کند یم لیسازمان تبد یها را به منابع ارزشمند و ماندگار برا بلکه آن شود، ین توانمند مکارکنا
توجه کنند و  ها میسرپرستان و رهبران ت انیدر م یگریمرب یها مند مهارت نظام ةتوسعها به  سازمان رانیکرد که مد هیتوص
رشد  یها فرصت ةارائو  تگریحما یسازمان فرهنگنوآورانه،  یمنابع انسان یها برنامه قیز طرا ییبرند کارفرما تیزمان در تقو هم
 یبشش باشد تا با طراح الهام یمنابع انسان گذاران استیس یبرا تواند یمطالعه م نیا ن،ی. همچنکنند یگذار هیسرما یلشغ

 زین یدهند. از منظر پژوهش شیکار نسل زد را افزا یروین یارنرخ ماندگ ییو برند کارفرما یگریبر مرب یمبتن کپارچهی یها برنامه

                                                            
1. Chen 

2. Huang 

3. Romão 

4. Park 

5. Chopra 

6. Vieira 

7. Saini 
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مکمل  یشناخت روان یرهایمتغ یو بررس ،گوناگون عیصنا ،یفرهنگ انیم یها در حوزه ندهیآ طالعاتم یرا برا نهیحاضر زم جینتا
 ند.رسا یاری یو رفتار سازمان یمنابع انسان تیریموجود در مد یها هینظر ةتوسعبه  تواند یو م سازد یفراهم م

 هاو پیشنهاد پژوهش یها تیمحدود

به درک  تواند یها م است که توجه به آن ییها تیمحدود یدارا یمنابع انسان تیریمد ةحوز قاتیتحق سایرپژوهش همانند  نیا
اطلاعات  یفناور ةحوز یها پژوهش تنها شامل کارکنان نسل زد شاغل در استارتاپ یآمار ةجامعکمک کند. نشست،  جیبهتر نتا

 توانند یم ندهیآ یها مواجه است. پژوهش تیبا محدود یکار یها طیمح ای عیصنا ریبه سا جینتا میتعم ،نی؛ بنابراکشور بوده است
قرار دهند تا امکان  یمورد بررس یدولت ای ،یدیتول ،یخدمات یها سازمان ریگوناگون نظ یکار یها طینسل را در مح نیکارکنان ا

 فراهم شود. ها افتهی میو تعم سهیمقا
و آزمون مدل را فراهم  یکمّ یها داده یابزار امکان گردآور نیها پرسشنامه بوده است. هرچند ا داده یابزار گردآور دوم،

کارکنان را آشکار سازد.  یفرد یها نگرش و تجربه قیطور کامل ابعاد عم  به ستیخود، قادر ن ةبست تیماه لیبه دل سازد، یم
 کمک کند. جیاعتبار نتا شیها و افزا داده یبه غنا تواند یمشاهده م ای قیعم یها مصاحبه ونهمچ ییبا ابزارها پرسشنامه بیترک

 یدیکل یها مؤلفه ریتمرکز شده و سا ییو برند کارفرما یتیریمد یگریمرب یرهایدر مدل پژوهش حاضر صرفاً بر متغ سوم،
اند.  در نظر گرفته نشده گرید یرهبر یها و سبک ،یعملکرد شغل ،یشغل لاستقلا ،یهمچون انواع تعهدات سازمان یرفتار سازمان

کارکنان نسل  یماندگار داشت و حفظ و نگه یو سازکارها کنندخود وارد  یها مدل دررا  رهایمتغ نیا توانند یم یآت یها پژوهش
 کنند. نییتب یتر صورت جامع  زد را به

 ای کسیمشتلف کارکنان )مانند نسل ا یها نسل انیم یقیتطب ةسیمقاوده است. پژوهش صرفاً بر نسل زد ب نیتمرکز ا چهارم،
. پژوهشگران کنندکارکنان کمک  یها در عوامل اثرگذار بر ماندگار ها و شباهت تر شدن تفاوت به روشن تواند ینسل هزاره( م

 نظر قرار دهند. خود مد یقاتیتحق یها مدل یرا در طراح ینسل نیب یها سهیمقا نیا توانند یم ندهیآ
از جمله  یو آموزش یفرد ةتوسع یها جبران خدمت، نظام پاداش، فرصت یها بسته ،یکار طیمح طیشرا رینظ یعوامل پنجم،

باشند.  رگذاریترک سازمان تأث ایماندن  یکارکنان نسل زد برا میطور معنادار بر تصم  به توانند یهستند که م ییرهایمتغ
 .کنند یها را بررس آن ریو تأث کنندخود  یلیتحل یها مدل اردعوامل را و نیا دتوانن یم ندهیآ یها پژوهش
را به همراه دارد که تمرکز  امیپ نیفناورانه ا یها ها و سازمان استارتاپ رانیمد یپژوهش حاضر برا یها افتهی ان،یپا در

داشت کارکنان نسل زد باشد.  نگه یبرد مؤثر براراه کی تواند یم ییبرند کارفرما تیو تقو یتیریمد یگریمرب ةتوسعزمان بر  هم
 و یور بهره شیبلکه موجب افزا کند، یتنها به کاهش نرخ ترک کارکنان کمک م حوزه نه دو نیدر ا یگذار هیدر واقع، سرما

 .شود یمامروز  یسازمان در بازار رقابت یداریو پا ینوآور
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