
 

 

برند  کنندگیلیتعدنقش با نسل زد کارکنان  حفظ و نگهداشتمربیگری مدیریتی بر  ریتأثبررسی 

 کارفرمایی
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مقدمه

و  هاتیفعالی است و بالطبع، کلیه امجموعه، هدف غایی و نهایی هر سازمان و اتکاقابلبه مزیت رقابتی پایدار و  افتنیدست

در دیدگاه مبتنی بر  1و رایت گونه که بارنیهماندر راستای نیل به آن هماهنگ گردند.  ستیمنابع در دسترس سازمان بای

عنوان لازمه اصلی عملکرد آن یعنی منابع انسانی تحت اختیار سازمان را به نیترمنابع داخلی سازمان و بخصوص مهم ،منابع

انسانی  یهاهیشرط برای دستیابی به مزیت رقابتی پایدار هر سازمانی، وجود سرما نیتریاتی، حکندیبرتر هر شرکتی بیان م

(؛ از این روست که مدیریت منابع Crick et al., 2025است ) قق اهداف در نظر گرفته شده برای آن سازمانلازم برای تح

 Agustian) کندیمبزرگ و کوچک ایفا  یهامجموعه یهابرنامهاهداف و  جانبههمهانسانی نقش بسیار پررنگی در پیشبرد 

et al., 2023 منابع انسانی، جذب و استخدام کارکنان جدید،  یزیربرنامه(. مدیریت منابع انسانی وظایف متعددی مانند

حفظ و نگهداری کارکنان، آموزش و توسعه آنها و همچنین جبران خدمت نیروهای مشغول در سازمان بر عهده دارد که 

است که بار مسئولیتی بر دوش آنها در سازمان قرار  افرادی شتاین وظایف، مدیریت حفظ و نگهدا نیترتیبااهمیکی از 

 یریگجهتو اقدام برای حفظ کارکنان توانمند و کارا، اساس  یزیربرنامه(. Stewart & Brown, 2019داده شده است )

اصولی این  یسازادهیپ( که Stewart & Brown, 2019) دهدیمداخلی و نگرش سازمان نسبت به کارکنانش را شکل 

                                                           
1 Barney & Wright 

   چکیده اطلاعات مقاله

 نوع مقاله: 

 مقاله پژوهشی

 

 

 ها: کلیدواژه

 ، مدیریت منابع انسانی

 و نگهداشت کارکنان، حفظ

 ، مربیگری مدیریتی

 برند کارفرمایی.

ارکنان نسل کبر حفظ و نگهداشت  یتیریمد یگریمرب یاثرگذار زانیم یپژوهش، بررس نیهدف از ا هدف:

 زین کنندهلیتعدعنوان به یینقش برند کارفرما ن،یبنیاطلاعات است که درا یفناور یهازد فعال در استارتاپ
 قرار گرفته است. یواکاو دو حفظ و نگهداشت کارکنان نسل زد سازمان، مور یتیریمد یگریمرب نیبر رابطة ب

 یهازو پژوهشج ت،یو از نظر ماه یکاربرد یهاپژوهش حاضر از نظر هدف، جزو پژوهش :یشناسروش

سل زد فعال در نفر از کارکنان ن 1300شامل  ،ی. جامعه آماردیآیبه شمار م یاز نوع همبستگ یفیتوص
. شدنفر برآورد  296اطلاعات است که تعداد نمونه مطابق با فرمول کوکران،  یحوزه فناور یهااستارتاپ

قرار  یو مورد بررس افتینامه درپرسش 285گرفته و مجموعه نامه انجامها به روش پرسشداده یگردآور
 لیوتحلهیمورد تجز SmartPLS3و  SPSS27 یافزارهابا استفاده از نرم زیآمده ندستبه یهاگرفت. داده

 قرار گرفته است.

در حوزه  دیجد میز مفاها یکیکه  یتیریمد یگریکه مرب داردیم انیب نیپژوهش چن نیا یهاافتهی :هاافتهی

 یمعنادار ریتأثنسل زد سازمان  بر حفظ و نگهداشت کارکنان رود،یها به شمار مسازمان یو رهبر تیریمد
 .کندیم فایا رابطهنیدرا را کنندهلیتعدنقش نیز  برند کارفرمایی ن،یهمچندارد. 

 نیپژوهش چن نیموردبحث ا اتیشده در خصوص فرض یگردآور یهاداده لیو تحل یاز بررس :یریگجهینت

بر  یو معنادار توجهقابل ریتأث ،ییبرند کارفرما یکنندگلیتعدبا نقش  یتیریمد یگریکه مرب دیآیبه دست م
و اثربخش در  روزهب یکردیآن را رو توانیم نی؛ بنابراگذاردیم یحفظ و نگهداشت کارکنان نسل زد بر جا

 الخصوصیعلها انحفظ و نگهداشت کارکنان نسل زد در سازم یاتیمبحث ح یبرا یمنابع انسان تیریحوزه مد
 حساب آورد.به هااستارتاپ



 

 

یک منبع  عنوانبهکارکنان توانمند  گرددیمچراغ راه، باعث  عنوانبهبرنامه استراتژیک سازمان  درنظرگرفتنبا  هامهبرنا

توسط رقبا، کمیاب و مفید برای سازمان قلمداد شوند که مطابق با تحلیل دیدگاه مبتنی بر منابع  دیتقلرقابلیغارزشمند، 

 (.Rahimiaghdam et al., 2022به آن اشاره گردید ) مختصراًبارنی در مورد کسب مزیت رقابتی پایدار است که در بالا نیز 

جای خود را به نفرات جدید  و کنندیان را ترک مکه سازم یدرصد کارکنان ایبر اساس تعداد  کارکنان ییجاجابه

 یو جستجو ی خودفعل شغلی تیترک موقع یبرا یک کارمند یزیربرنامه ایقصد  ،ییجا. قصد جابهشودیم فیتعر دهندیم

 یمنابع انسان تیاهم بهامروزه باتوجه(. Mahadi et al., 2020غیر از سازمان فعلی خود است )در سازمان  دیگری شغل

منبع  نیا کارکردتوجه به نقش و ی، سازمان آن در حوزه پر رنگها و نقش در سازمانمولد منابع  نیتراز مهم یکیعنوان به

قرار گیرد  یسازمان و مسائل هااز چالش یاریبس یگشاراه تواندیشک م بدونارزشمند، و  دهیچیپ م،یعظ

(Rahimiaghdam, 2020.) 

یی را هایکه استراتژ دیآیمبه شمار ها سازمان یبرا یاتیچالش ح کی سازمان از دیرباز کارکنان و نگهداشت حفظ

 نگهداشتو  حفظ (.Diah et al., 2020بمانند ) سازماندر  یتریطولانمدت  تا کندیمرا تشویق  کارکنانکه دربرگرفته 

 اشاره مدتیطولانبرای حفظ کارکنان واجد شرایط برای  سازمانیک  و قابلیت به ظرفیت در ادبیات منابع انسانی کارکنان

است که  ییهابرنامه یسازادهیپطراحی و اغلب شامل و نگهداشت کارکنان حفظ  یهاوهیش .(Mahapatro, 2022) دارد

ان و رضایت کارکن دهندهنشان ی کارکنان یک سازمان،بالا ماندگارینرخ کارکنان را ترغیب به ماندن در سازمان سازد. 

 استخدام و آموزش کارکنان جدید است و مربوط به جذب یهانهیهزدر  توجهقابل ییجوصرفهثبات سازمانی و همچنین 

(Susanto & Rony, 2023.)  تیرضا ،یسازمان، فرهنگو دستمزد اند از حقوقعبارت ماندگاری کارکنانعوامل مؤثر بر 

 و نگهداشت حفظ یمؤثر برا یماندگار یهایاستراتژدر عصر حاضر (. Alshehhi et al., 2021ی )ریپذو انعطاف یشغل

 ,Aburub) دیآیمبه شمار  یضرور کاملاً ،توسط رقبا هااستعداد این از جذب یریو جلوگ در سازمان کار ماهر یروین

بر  باید هاسازمان و ماندنیز غافل حفظ کارکنان  یاصل کنندهینیبشیعنوان پآموزش بهدر این میان نباید از نقش  .(2020

 Alshehhiنمایند ) یگذارهیسرما در سازمان، هاآنجهت بالابردن سطح ماندگاری  از این منظر شانتوسعه کارکنان روی

et al., 2021 .) 

چنین اذعان داشت  توانیم، وابسته است ی موجود آنبه حفظ استعدادها وکارهاکسب بقا و ادامه فعالیتاز آن جایی که 

 استراتژیک تبدیل شده است مهم بنیان امروز، جذب و نگهداری استعدادهای برتر به یک مزیت اقتصاددانشدر که 

(Coetzee & Pauw, 2013) یهاسالبین  متولدین زد که به نسل شودیم ینیبشیپ، ی عصر حاضرکار یهاطیمح. در 

فعال  یوکارهاکسباز کل نیروی کار  چهارمکینزدیک به  چند سال آیندهتا  ،گرددیماطلاق میلادی  2012تا  1995

متنوع  یهابرنامهلزوم توجه به حفظ و نگهداشت این کارکنان از طریق اجرای  نی؛ بنابرا(Oh, 2020) جهان را تشکیل دهد

 گردیده است. هاسازماندر حیطه مدیریت منابع انسانی، تبدیل به یک ضرورت برای تمامی 

 عنوانبه وکارکسبمحیط شهرتی که یک سازمان در  عنوانبهمفهوم برند کارفرمایی امروزه در ادبیات حوزه مدیریت، 

 . این مفهوم به تصویری اشاره دارد که(García, 2023) گرددیمدارد، اطلاق  دستیابی به اهداف سازمانیمحیطی برای 

همچنین . دهدیمخود ارائه  نفعانیذو سایر  و همچنین مشتریان سازمان نسبت به کارکنان فعلی، کارکنان آینده یک

به خود گرفته و از سایر رقبا در محیط  یتریانسان یوبورنگبرند سازمان  گرددیمباعث  تلاش برای ایجاد برند کارفرمایی،

 عنوانبهکارکردهای برند کارفرمایی  نیترمهمیکی دیگر از  (.Fuentes-Alcántara et al., 2024د )متمایز گرد وکارکسب



 

 

در راستای حفظ و نگهداشت و ماندگار ساختن کارکنان توانمند در  ستیابزار عنوانبه کاررفتنبهمتغیری مهم در سازمان، 

 (.Azhar et al., 2024حداکثر استفاده را ببرد ) هاآنسازمان تا سازمان از توانایی 

ایران حوزه فناوری اطلاعات  یهااستارتاپمربیگری مدیریتی در  یسازادهیپ ریأثتهدف از انجام این پژوهش، بررسی 

بخش مهمی از کارکنان مشغول به فعالیت در آن یعنی کارکنان نسل زد است. این  مؤثرترحفظ و نگهداشت هرچه جهت 

در حوزه فناوری اطلاعات  گرفتهصورت یهاتیفعالسهم بیشتری از  روزروزبهکه اکنون در حال گسترش بوده و  هااستارتاپ

 یسازادهیپبنابراین نیاز مبرمی به  اندداده، اغلب کارکنانشان را متخصصان نسل زد تشکیل دهندیمرا به خود اختصاص 

، نقش برند کارفرمایی نیبنیدرا. در راستای حفظ و نگهداشت این منابع اصلی خلق مزیت رقابتی خود دارند ییهایاستراتژ

ماندگار ساختنشان در سازمان یک متغیر مهم سازمانی در ارائه تصویری مطلوب از سازمان به این کارکنان جهت  عنوانبه نیز

مطالعات پیشین به بررسی عوامل  .ردیگیمقرار  یموردبررسدر جهت پیشبرد اهداف سازمانی نیز  شانیهاتیفعالو ادامه 

به طور اختصاصی نقش مربیگری مدیریتی و برند کارفرمایی یک  چیاند؛ اما هپرداختهمختلفی بر حفظ و نگهداشت کارکنان 

و  اندندادهکارکنان نسل زد مورد تحلیل و موشکافی قرار  ژهیوبهرا در بالابردن ماندگاری کارکنان و حفظ و نگهداشت آنان 

 مطالعه حاضر قصد دارد این شکاف پژوهشی را پر نماید.

 

 شنظری پژوه مبانی

 نسل زد کارکنان حفظ و نگهداشت

هایی که به دنبال حفظ کارکنان ها، موانع جدیدی را برای سازمانهای کاری امروزی و وقوع تغییرات در آنپویایی محیط

(. در این شرایط، حفظ Hanai, 2020اند )تر با این مسئله چندان مواجه نبودهای که پیشگونهخود هستند، ایجاد نموده به

ها در آید که بر توانایی رقابت نمودن و موفقیت آنها به شمار مینگهداشت کارکنان یک چالش حیاتی برای اکثر سازمانو 

تواند جایی کارکنان می(. جابهCaudhary & Sharma, 2024گذارد )توجهی بر جای میزمینه فعالیتشان، تأثیر قابل

وری و ایجاد وقفه در عملیات تجاری یک و آموزش نفرات تازه، کاهش بهرههای بالای استخدام عواقب سنگینی مانند هزینه

نسل زد که حضورشان  کارکنان الخصوصیعل ماندگاری کارکنان (.Wijayanthi et al., 2024سازمان در پی داشته باشد )

خلق تبع آن نقش پررنگی در بهو  به خود گرفتههای حوزه فناوری اطلاعات، سیر صعودی ویژه استارتاپها بهدر استارتاپ

منابع  یهاتیفعالها برخوردار است و نمایند، از اهمیت بالایی برای این استارتاپایفا می مزیت رقابتی برای سازمانشان

 یکی ن،یهمچن(. Ganguli & Padhy, 2023) ندینمایمدر حفظ و نگهداشت این کارکنان ایفا  چشمگیری ریتأثانسانی 

مربوط به این  در ادبیات ها، حفظ و نگهداشت کارکنان توانمند است.در سازمان یمنابع انسان تیریمهم مد یهاتیاز مأمور

ای چندبعدی در نظر گرفته شده است که ابعادی نظیر رضایت شغلی، تعهد عنوان سازهکارکنان بهو نگهداشت ، حفظ حوزه

 Hausknecht etگیرد )را در بر می زندگی و پاداش و مزایا و کار میان های رشد و پیشرفت شغلی، توازنسازمانی، فرصت

al., 2009; Chatzoudes & Chatzoglou, 2022دهند که (. این ابعاد، ترکیبی از عوامل درونی و بیرونی را نشان می

برای یک سازمان، جذب افراد برای  توانند انگیزه کارکنان نسل زد برای ماندن در سازمان یا ترک آن را شکل دهند.می

کارکنان از اهمیت بیشتری نسبت به استخدام برخوردار است. حفظ کارکنان است؛ اما نگهداشت تصدی شغل ضروری 

و  افتهیبهبودطورکلی تبع آن عملکرد سازمان بهشود که بهوری سازمانی بیشتر میشایسته، باعث ارائه خدمات بهتر و بهره

گرفته در این زمینه بر اهمیت درک خصوصیات نسل (. در مجموع، مطالعات صورتScott et al., 2012ند )کارتقا پیدا می



 

 

ای نفس، تأکید ویژهو تازه بااستعدادهای جاری سازمانی برای جذب و حفظ این کارکنان ها و سیاستزد و تطبیق روش

 (.Dilshan & Annuar, 2020دارند )

 

 مربیگری مدیریتی

نقش راهنما،  یفایبا ا رانیکه در آن مد گرددیبر رشد و توسعه محسوب م یو مبتن یتعامل یندیفرا یتیریمد یگریمرب

. بر خلاف دهندیم یاری یو خودآگاه یاارتقا و بهبود عملکرد، رشد و توسعه حرفه ریو مشوق، کارکنان را در مس گرلیتسه

سازنده،  یجا و هدفمند، ارائه بازخوردهابه یهادادن فعال، طرح پرسشبر گوش یتیریمد یگریمرب ت،یریمد یسنت یهاوهیش

مفهوم که در اصطلاح  نی(. اSjarifudin & Rony, 2023آنان متمرکز است ) یبا کارکنان و توانمندساز یو همراه یهمدل

 یسازمان یدر رهبر نینو یکردیرو وانعناشاره دارد، به یگریمرب نهیمربوط به زم یهاتیدر فعال رانیبه اقدامات فعالانه مد

 (.Dhar, 2025آن، تمرکز بر توسعه کارکنان است ) یژگیو نیترکه مهم گرددیبرخوردار م یشتریب تیروز از محبوبروزبه

آن ابعاد  یو پژوهشگران برا دیآیمبه شمار  یسازه چندبعد کی یتیریمد یگریگرفته، مربصورت یهایبررس بهباتوجه

(، 2008) 2و پارک و همکاران (2021) 1الینگر والینگر  مطالعاتناشی از  یهاافتهیاند. بر اساس کرده یرا معرف یمختلف

، ارتباطات یو اعتمادساز ی، توانمندسازیشامل: ارائه بازخورد سازنده، رشد و توسعه فرد یتیریمد یگریابعاد مرب نیترمهم

 رانیآن مد یط که دهندیمنسجم را شکل م یندیفرا گریکدیابعاد در کنار  نی. اهستند ییاهداف و راهنما نییو تع یتیحما

 یسازمان تردهیچیپ یهانقش یفایا یتوان بالقوه کارکنان را بالفعل ساخته و آنان را برا ،یریادگیاعتماد و  یفضا جادیبا ا

راهبرد  کیعنوان به توانیرا م یتیریمد یگریمرب نیهمچن (.Gormley & van Nieuwerburgh, 2021) سازندیآماده م

 ,Woo) دینمایکمک م یریادگیو  یتوسعه فرد یهاتیفعال قینمود که به رشد کارکنان از طر فیتعر یسازمانتوسعه

 تشانیهداتحت  ییهامیهستند و ت یگریمرب ریکه درگ یرانیمد یکارکنان، بلکه برا یتنها برانه یتیریمد یگری(. مرب2017

و  یرقابت یبا بازارها یفعل تیها در وضع(. ازآنجاکه سازمانCarvalho et al., 2023) دیآیحساب مبه دیمف یامر زین

 یهابا چالش ییارویرو یبرا ییاجرا رانیمد یسازآماده یبرا یتیریمد یگریمواجه هستند، مرب یاندهیفزا شده یجهان

 گرددیم یتلق یو ضرور یاساس یمدنظرشان، امر یبه اهداف سازمان یابیدست هتها جمختلف و کمک به رهبران سازمان

(Zuñiga-Collazos et al., 2020.) که  دیآیبه شمار م رانیمد یبرا یروز و قوابزار به کی یتیریمد یگریمرب ،یطورکلبه

و  یسازمان یوربهره یامر هم برا نی. ادهدیسازمان قرار م اریتوانمند در اخت یابعاد مختلف آن، کارکنان حیصح یریکارگبه

 (.Jones et al., 2016) شودیمحسوب م یدینقطه قوت کل کیحفظ و نگهداشت کارکنان،  یهم برا

 

 برند کارفرمایی

وکار به کسب یرقابت طیسازمان در مح یساختن آن از رقبا زیمتما یبرا یتلاش قتیسازمان، در حق کی ییبرند کارفرما

(. Sharma et al., 2025شده است ) لیتبد یمنابع انسان تیریمد یمهم برا یبه ابزار ریاخ یهاکه در سال دیآیشمار م

مثبت و  یریانتقال تصو یدر راستا یمربوط به حوزه منابع انسان یهاتیلدر فعا یابیبازار میمفهوم شامل ادغام مفاه نیا

معتبر  یهاپژوهشنتایج حاصل از  (.Bodderas et al., 2010و بالقوه است ) یرفرما به کارکنان فعلکننده از کاوسوسه

 یها، ارزشیاقتصاد یهاهمچون ارزش یاست و محققان ابعاد یسازه چندبعد کی ییکه برند کارفرما دهدینشان م

 اندآن مطرح کرده یرا برا یکاربرد یهاو ارزش یمندعلاقهیا  تیجذاب یها، ارزشیاجتماع یها، ارزشیاتوسعه

                                                           
1 Ellinger & Ellinger 
2 Park et al 



 

 

(Backhaus & Tikoo, 2004; Berthon et al., 2005; Dabirian et al., 2019ارزش اقتصاد .)شامل حقوق و  ی

اشاره دارد؛ ارزش  یو رشد شغل یریادگی یهابه فرصت یامناسب است؛ ارزش توسعه یمال طیو شرا یشغل تیامن ا،یمزا

 زیانگجانیخلاق و ه یکار طیبه مح تیاست؛ ارزش جذاب تگریروابط مثبت، جو دوستانه و همکاران حما انگریب یاجتماع

 ;Tanwar & Prasad, 2016دارد ) دیتأک یفرد یهاها و تجربهمهارت یریکارگبر فرصت به یدلالت دارد و ارزش کاربرد

Theurer et al., 2018.) کارکنان منجر  یکل تیبه بهبود تعاملات، حفظ و نگهداشت و رضا تواندیمؤثر م ییکارفرما برند

 گونههمان و برخوردار بودهروابط در سراسر سازمان  جادیاجهت  لازم یهاتیظرفیی، از کارفرما برند(. Singh, 2021شود )

گردیده  لیسازمان تبد ی و بقایداریپا در راستای و کلیدی مهم یاستراتژ کیبه  که در بالا شرح داده شد، در حال حاضر

اخیر توجهات زیادی را از قشرهای مختلفی همچون دانشگاهیان به خود جلب نموده است  یهاسالدر  الخصوصیعلو 

(John & VP, 2020 .)عصر حاضر یوکارکسب یهاطیمحدر  و دستیابی به مزیت رقابتی پایدار مؤثررقابت  منظوربه ،

و  مولد کارکنانشرایط را برای ادامه فعالیت و خود مبادرت ورزیده کارفرمایی نسبت به تقویت برند  ستیکارفرمایان بای

 آنان در راه رسیده به اهداف سازمانی بهره بگیرند یهاییتوانااز  یخوببهتحت اختیارشان فراهم سازند تا بتوانند شایسته 

(Mosley, 2015.) 

 

 پیشینه پژوهش

عواملی  ( در پژوهشی به بررسی تاثیر مربیگری مدیریتی بر قصد ترک خدمت با دخالت2024رحیمی اقدم و همکاران )

نفر از  384ن نظیر قابلیت استخدام و مشارکت کاری پرداخته است. یافته های این پژوهش که با مورد مطالعه قرار داد

یریتی به عنوان مطلب است که از طریق اتخاذ رویکرد مربیگری مد راهنمایان تور در سرتاسر کشور بدست آمده، گویای این

صد ترک خدمت را مشارکت کاری و قابلیت استخدام کارکنان را بالا برد و قیک ابزار مهم مدیریت منابع انسانی می توان 

مت آنان رک خدکاهش داد که این مطالعه اهمیت مربیگری مدیریتی را در حفظ و نگهداشت کارکنان و کاستن از قصد ت

 برجسته می سازد.

های تجاری وری کارکنان در بانکتأثیر مربیگری مدیریتی بر بهرهکه به بررسی ( 2024) 1نتایج پژوهش افیونگ و همکاران

که مربیگری،  دهدیمنشان  هابانکاین نفر از کارکنان  268 قراردادن موردمطالعهبا پرداخته است،  کشور نیجریه شهر کالابار

مربیگری است.  شدهی طراحی کار یهاطیبا مح ی آنانکارکنان و سازگار یریادگی لیتسه یاست که برا یتیریروش مد یک

، شودیم آنانبهبود عملکرد  که منجر به یو فعل دیجد کنانکارآن، رفتارهای کاری  لهیوساست که به یندیفرا مدیریتی،

 همچنین بهدارد.  اشاره آنان یورو بهبود بهره ی سازمان و کارکنانرؤسا نیروابط ب تیبر تقو و ردیگیقرار م ریتأثتحت

در سازمان، آشکار ساخته  شانو نوآورانه کاری یهامشارکت قیرا از طر خودی هاتیقابل که دهدیفرصت را م نیکارکنان ا

 .دهند شیافزا و

با  ی،دولت یهانسازما زدکارکنان نسل  نیاستعداد در بنگهداشت با انجام پژوهشی در رابطه با  (2023) انیو نرگس ییایض

نان نسل زد علاوه نشان دادند که نگهداشت کارککشور  یدولت یهادر سازمان یاز خبرگان منابع انساننفر  35با مصاحبه 

 یایو مزا یرشد شغل یهافرصت ،یزندگو  کار تعادلچون  یگریتوجه به عوامل د ازمندین ،یموضوعات مال در نظر گرفتن بر

متفاوت است و  نیشیپ یهابا نسل سهینسل زد در مقا یهایژگیآن است که و انگریب همچنین مطالعه نیمعنادار است. ا

 ها اتخاذ کنند.آن تیجلب رضا یبرا ینینو یراهبردها یستیبا سازمان ها رانیمد
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یک استراتژی برای موفقیت  عنوانبهمطالعه حفظ و نگهداشت کارکنان ( در زمینه 2024) 1نتایج پژوهش کادهاری و شارما

ها که اگرچه امروزه اکثر سازمان داردیمدر این حوزه انجام گرفت، چنین بیان  گرفتهصورتسازمانی که با مروری بر مطالعات 

ها امروزه که سازمان یچالش نیتربزرگ هستند. ازیموردنمبتنی بر فناوری هستند، اما منابع انسانی برای اجرای این فناوری 

دانش و  کهییازآنجاهمچنین  .است زیها نآن و نگهداشت ، بلکه حفظحیاتی منابع نیا تیریمد تنهانهبا آن مواجه هستند، 

کارکنان ماهر نقش این و حفظ  نیتأم ،رودیمبه شمار  یرقابت اقتصاد یها براشرکت ییکارکنان، محور توانا یهامهارت

 .دینمایم فایا یهر سازمانبقا و رشد  یبرا یمهم

یق انجام مصاحبه ( در زمینه مدیریت منابع انسانی کارکنان نسل زد از طر2022نتایج حاصل از پژوهش میجانی و همکاران )

یدترین اینکه نسل زد جد شهر تهران با بیان محوریفناور یهاشرکتکارمند نسل زد  20مدیر و  15با  افتهیساختارمهین

 یهاتیفعالن داد که خصوصیات و ترجیحات خود دارند، نشا بهباتوجهشده و نیازهای متفاوتی  بازار کار واردکه  اندینسل

این  یوربهرهوحیه و پیامدهای مالی، مدیریتی و فراسازمانی منجر به بالارفتن ر داشتنیدرپصحیح مدیریت منابع انسانی با 

اری این کارکنان در منجر به ماندگ تاًینهاکه  کاهدیمو ترک خدمت آنها  ییجاجابهکارکنان در محیط کار شده و از قصد 

 . شودیمخود منتفع  بااستعدادو سازمان از حضور این کارکنان  گرددیمسازمان 

 بر برند کارفرما یمبتن یانسان یه یاشت سرمادعوامل مؤثر بر نگه( با پژوهشی در زمینه بررسی 2021احسانی و همکاران )

نین بیان نمودند چ، و استادان دانشگاه رانیکارشناسان و مدشامل  حوزه مدیریت منابع انسانی نفر از خبرگان 10و به کمک 

ترسیم نمود  القوهبکارکنان و سازمانل کارکنان داخ یارب مثبت و پرانرژی ویریتص می توانکه با ایجاد برندکارفرمایی قوی 

د برند کارفرمایی که موجب ایجاد رضایت شغلی و هویت سازمانی می گردد و تعهد و وفاداری کارکنان را بالا می برد. ایجا

ی گزاف قوی در نهایت منجر به تسهیل حفظ و نگهداشت کارکنان سازمان شده و سازمان را از متحمل شدن هزینه ها

 ز می سازد.جذب و آموزش نیروهای جایگزین بی نیا

راهبردی برای بالابردن عملکرد سازمانی و  عنوانبه ییبرند کارفرمادر زمینه ارزیابی در پژوهشی  (2024) 2ازهر و همکاران

 هم درو  نظری بعد هم در که برند کارفرمایی دهدیمنفر از مدیران هتل در پاکستان، نشان  327 قراردادن یموردبررسبا 

به را  و توانمند تا کارکنان بااستعداد کندیم کمک هابه سازمان رایز د؛یآیم حساببه یضروریک مفهوم بسیار  ی،عمل بعد

، افزایش پردازندیمی که در آن به فعالیت وکارکسبدر محیط  شانیسازمانتا شهرت  نمایندحفظ  و آنها را خدمت گرفته

 .بگذارد ی بر جایمثبت اتریتأث نیز سازمان یکل تیبر عملکرد و موفق تواندیم برند کارفرمایی نی. همچنپیدا کند

عوامل مؤثر بر حفظ و نگهداشت کارکنان  یبه بررس یمتعدد یهاآشکار شد که اگرچه پژوهش نیشیپ اتیبا مرور ادب

به کارکنان نسل زد  یماندگار نهیدر زم ژهیوبه ییو برند کارفرما یتیریمد یگریمرب زمانهماند، اما تاکنون نقش پرداخته

بر منابع،  یمبتن دگاهید برهیباتک آنکهاست: نخست  ینوآور ینشده است. پژوهش حاضر از چند جهت دارا یجامع واکاو طور

 یپرورش و توانمندساز قیاز طر تواندیکه م کندیم یمعرف یو چندبعد یمنبع راهبرد کیعنوان را به یتیریمد یگریمرب

 ،یابیسازه بازار کیعنوان صرفاً به نهرا  ییمطالعه برند کارفرما نیا آنکهآنان منجر شود. دوم  یماندگار تیکارکنان، به تقو

 انیرابطه م فیتضع ای تینقش آن در تقو ،بیترت نیبدو  سازدیوارد مدل م یدیکل لگریتعد ریمتغ کیعنوان بلکه به

 یحوزه فناور یهاپژوهش شامل استارتاپ یجامعه آمار آنکه. سوم شودیم یکارکنان بررس یو ماندگار یتیریمد یگریمرب

متفاوت خود،  حاتیانتظارات و ترج ها،یژگیکه با و یها عمدتاً نسل زد هستند؛ نسلاست که کارکنان آن رانیاطلاعات در ا
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و تمرکز بر کارکنان  رهایمتغ نیا بیپژوهش حاضر با ترک ب،یترت نیقرار گرفته است. بد موردتوجه نیشیپ قاتیکمتر در تحق

حوزه  یو کاربرد ینظر یمبان یو به غنا پرکردهرا  اتیشکاف موجود در ادب ت،اطلاعا یفناور یهانسل زد در بستر استارتاپ

حفظ و  یهابرنامه یها جهت طراحاستارتاپ رانیمد یبرا یاتیعمل یو راهکارها دینمایکمک م یمنابع انسانمدیریت 

 .دهدیارائه م زدنگهداشت کارکنان نسل 

 

 هاهیفرضتوسعه 

 ییکارکنان نسل زد، برند کارفرما حفظ و نگهداشت ،یتیریمد یگریمرب

یک استراتژی سازمانی جهت تقویت رشد و توسعه فردی کارکنان به  و یک سبک نوین رهبری عنوانبهمربیگری مدیریتی 

کلی سازمان  یوربهره، گرددیمشمار آمده و علاوه بر این که یک حمایتگر برای عملکرد فردی و تیمی در سازمان محسوب 

 نظیررویکردهایی  یریکارگبهتوسعه کارکنان و رشد و تمرکز بر (. Rahimiaghdam et al., 2024) بخشدیمرا نیز ارتقا 

 یهاسبکجایگزینی مطلوب برای  عنوانبه را اثرگذار، این روش سؤالات یدنفعال، مشاهده، ارائه بازخورد و پرس دادنگوش

 (Ellinger & Ellinger, 2021معرفی نموده است ) محورفیتکلیا رویکردهای  و کنترل سنتی رهبری مبتنی بر دستور

 .گرددیمواقع  مؤثربه این سبک نوین،  هاآنعلاقه  بهباتوجهکارکنان نسل زد  گهداشتحفظ و نبر  خصوصبهکه این 

چشمگیری  رشداخیر  یهاسالاشکال توسعه منابع انسانی، در  نیترشدهشناختهیکی از  عنوانبهمحیط کار در  مربیگری

 ، نتایج مثبتی است کهمربیگری یافتن محبوبیتدلایل  نیترمهمیکی از  ،علاوهبه. (Bozer & Jones, 2021)داشته است 

 .دیآیم حساببهکه هم برای مدیران و هم کارکنان سودمند  آوردیمدر سازمان به وجود 

همچنین برند  .(Hendriana et al., 2023) کندیم را به مکانی مطلوب برای کار تبدیل سازمان، قوی برند کارفرمایی

به طور غیرمستقیم در سازمان احساس خوشبختی نموده و  کارکردناز که کارکنان فعلی  شودیمباعث  کارفرمایی مطلوب

 برای هاسازمان ریسا رایز سازد؛یممردد  سازمان و آنها را برای ترک گذاردیم مثبت بر جای آنها تأثیر یوربهرهبر عملکرد و 

نوع محیط کار، آرزوهای شغلی زد به ت نسلاینکه کارکنان  بهباتوجه (.Ahmad et al., 2020) رسندینمآنها جذاب به نظر 

های نیازمند تطبیق استراتژی نیز هاسازمان ،دهندیمبها  جبران خدمت و مزایای مالیهای کاری نوآورانه بیش از و محیط

ی حفظ استعدادها ریقاز طرقابتی  مزیت کسببر  یستیو با این کارکنان بودهفرد برند کارفرمایی خود با ترجیحات منحصربه

 (.Pandita, 2022داشته باشند )تمرکز  تحت اختیار خود

کارکنان  حفظ و نگهداشتبر  یمثبت و معنادار ریتأث ،ییبرند کارفرما یکنندگلیبا تعد یتیریمد یگریمرب: 1فرضیه 

 نسل زد سازمان دارد.

 

 کارکنان نسل زد حفظ و نگهداشت ،یتیریمد یگریمرب

 کارکنان نسل ژهیوبهکارکنان  و نگهداشت ابزاری ارزشمند برای انگیزش، توسعه و حفظ عنوانبهبیگری مدیریتی امروزه مر

 مربیگری یالمللنیب ونیفدراسبه تعبیر . (Park et al., 2020) است مواجه گردیده یاگستردهو با استقبال  ظهور کرده زد

(ICF)  نمود  فیو خلاقانه تعر زیتفکربرانگ ندیفرا کیدر  افرادمشارکت با  کیعنوان را به مربیگری مدیریتی توانیمنیز

(Rahimiaghdam et al., 2024). های دهد که مهارتنشان می در این زمینه گرفتهصورت یهاپژوهشناشی از  یهاافتهی

 یهاطیدر مح زدنسل  .گذاردیمبر جای مربیگری مدیریتی تأثیر مستقیمی بر یادگیری شخصی کارکنان و تعهد سازمانی 

 یگری، مربحالنیباا(. Chillakuri, 2020به ترک شغل دارد ) ییبالا لی، تمابرآورده نشدهو با انتظارات  کنواختی یکار



 

 

را کاهش دهد. از  لیتما نیا ،یحس ارزشمند جادیها و اارائه بازخورد مستمر، توسعه مهارت قیاز طر تواندیم یتیریمد

 در حفظ زیها ننقش تیحقوق منصفانه و شفاف ،یتیحما یکار طیمانند مح یمنابع انسان تیریدم یهاتیفعال گر،ید یسو

 .کندیعمل م هااستیس نیا یبرا یمکمل عنوانبه یتیریمد یگریو مرب (Ali et al., 2024نسل مؤثرند ) نیا کارکنان

 ییپاسخگو یبرا مؤثر یاستراتژ کی عنوانبه یتیریمد یگریمربدر شرایط کنونی،  چنین نتیجه گرفت که توانیم یطورکلبه

 مورداستفاده یاگستردهبه طور معرفی گردیده و  ی گوناگونکار یهاطیمحدر  زدنسل  فردمنحصربهو انتظارات  ازهایبه ن

 .(Orr et al., 2021) ردیگیمقرار 

 کارکنان نسل زد سازمان دارد. حفظ و نگهداشتمثبت و معناداری بر  ریتأثمربیگری مدیریتی، : 2فرضیه 
 

 کارکنان نسل زد یو ماندگار ییبرند کارفرما

کارفرما اطلاق  کیعنوان فرد از سازمان بهمنحصربه اختصاصی و یریو منعکس ساختن تصو خلق ندیبه فرا ییبرند کارفرما

بوده و به حفظ و نگهداشت کارکنان بااستعداد و توانمند سازمان،  بانیرق ریساختن آن از سا زیکه قادر به متما گرددیم

برند  .گرددیمبه دو صورت داخلی و خارجی مطرح  این مفهوم (.Azhar et al., 2024) دینمایم یتوجهقابلکمک 

 ,.Gupta et al) دینمایمسازمان عمل  سفیران برند برای عنوانبهبر حفظ کارکنان فعلی تمرکز دارد که  یی داخلیکارفرما

کارکنان آینده سازمان از میان متقاضیان بالفعل و بالقوه متمرکز  ب و نگهداشت( و برند کارفرمایی خارجی بر جذ2021

 تواندیم هارسانهدر  یسازمانفرهنگ. برند کارفرمایی خارجی با اقداماتی نظیر تبلیغ (Alzaid & Dukhaykh, 2023است )

و بازخورد  یاحرفهتوسعه  یهابرنامه یسازادهیپاز طریق  تواندیمبه جذب کارکنان کمک نموده و برند کارفرمایی داخلی 

بلکه  کند،یکمک م توانمندبه جذب کارکنان  تنهانه ییبرند کارفرماواقع شود.  مؤثرمستمر در راستای پیشرفت کارکنان 

 تیریمد جیبر نتا تیعمل کرده و در نها یک سازمان یساخت برند داخل یهاتلاش یبرا یاکنندهلیتسه عنوانبه

 .دیآیماین نتایج به شمار  نیترمهمکه ماندگاری آنها یکی از  (Bothra, 2024) گذاردیم ریتأث نوظهور یاستعدادها

 یشغل حاتیبر ترج یاملاحظهقابلبه طور  که برند کارفرمایی دهدیمنشان  گرفتهصورت یهاپژوهش یهاافتهیمچنین ه

در واقع، انتخاب شغل بر اساس تناسب  .(Prameka et al., 2021) گذاردیم اثر انتخاب شغل متقاضیان شغلی نسل زدو 

 .شودیمحسوب م زدبلندمدت کارکنان نسل  یدر ماندگار یدیاز عوامل کل یکی ،ییبا برند کارفرما

 کارکنان نسل زد سازمان دارد. حفظ و نگهداشتمثبت و معناداری بر  ریتأثبرند کارفرمایی، : 3فرضیه 

متغیر وابسته،  حفظ و نگهداشت کارکنان نسل زدنشان داده شده که در آن متغیر  1مدل مفهومی پژوهش نیز در شکل 

 .است تعدیلگرنیز متغیر  برند کارفرماییمتغیر مستقل و  مربیگری مدیریتی

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

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

 

 ی پژوهششناسروش

 نیا ی. جامعه آماراست یهمبستگ -فی یاطلاعات، توص یو از نظر روش گردآور یپژوهش حاضر از نظر هدف، کاربرد

نفر از  1300. تعداد استاطلاعات سرتاسر کشور  یحوزه فناور یهاکارکنان نسل زد شاغل در استارتاپمتشکل از پژوهش 

انتخاب نمونه شامل  یارهاینمونه، مع یندگینما یبرا یعلم یهاهیوصبه تقرار گرفتند. باتوجه ییکارکنان مورد شناسا نیا

 یفناور یهاسال سابقه کار در استارتاپ کیحداقل داشتن (، 2012تا  1995 یهاسال نیدر نسل زد )تولد ب تیعضو

 یهاحوزهدر  ایداشتند  یسال سابقه کار کیکه کمتر از  یافراد نیبه شرکت در پژوهش بوده است. همچن لیو تما اطلاعات

 مورداستفاده قرار گرفت: یروش علم نیحجم نمونه، چند نییتع یبرا شدند. یاز مطالعه مستثن کردند،یم تیفعال دیگری

شود.  نییشده تع یریگاندازه ریهر متغ یازامشاهده به 15تا  5 نیب تواندی(، حجم نمونه م2008) دریح هیبر اساس توص

 بعضی از پژوهشگران البته است. ازینامه نپرسش 155سؤال است، حداقل  31پژوهش شامل  نینامه اپرسش نکهیبه اباتوجه

محاسبه  یروش کوکران برا ن،یهمچن .کنندیم شنهادیپ یمعادلات ساختار لیانجام تحل ینامه را براپرسش 200حداقل 

 285آوری و تحلیل بر اساس این سه مبنا، جمع نفر به دست آمد. 296 حجم نمونه به کار گرفته شد که حجم نمونه

ی و اچندمرحله صورتبهی در این پژوهش ریگنمونه .ارزیابی گردید اتکاقابلمعتبر برای اهداف پژوهش کافی و  نامهپرسش

ی مرتبط با تحقیق شامل دیکل یهایژگیبر اساس و ی. ابتدا جامعه آماری و تصادفی ساده( انجام شداطبقهترکیبی )شامل 

این  ی فناوری اطلاعات به طبقات مشخص تقسیم گردید.هااستارتاپسن، جنسیت، سطح تحصیلات و سابقه کار در 

 هانمونهسپس از هر طبقه،  .ی مختلف نسل زد انجام شدهارگروهیزتضمین نمایندگی مناسب از  منظوربهی بندطبقه

تنوع جامعه هدف  دهندهبازتابند تا هم احتمال سوگیری کاهش یابد و هم نمونه نهایی، تصادفی ساده انتخاب شد صورتبه

موافقم،  کاملاً) کرتیل یادرجهپنجس ایدر مق نامهپرسشو ابزار  یدانیاز روش م ،ازیموردن یهاداده یآورجمع یبرا. باشد

 ارزش های کاربردی
ارزش های جذابیت یا 

 علاقه مندی
 اقتصادیارزش های  ارزش های توسعه ای ارزش های اجتماعی

 ارائه بازخورد سازنده

 رشد و توسعه فردی

توانمندسازی و 

 اعتمادسازی

 ارتباطات حمایتی

تعیین اهداف و 

 راهنمایی

حفظ و نگهداشت 

 کارکنان نسل زد

 رضایت شغلی

فرصت های رشد و 

 پیشرفت شغلی

 تعهد سازمانی

 توازن میان کار و زندگی

 پاداش و مزایا

 برند کارفرمایی

مربیگری 

 مدیریتی



 

 

هم از طریق مراجعه حضوری و هم ارسال لینک  نامهپرسش استفاده شد. مخالفم( کاملاً موافقم، نظری ندارم، مخالفم، 

گویه  7گویه بوده که از این میان  31دارای  نامهپرسشآنلاین در اختیار این افراد قرار گرفت. این  صورتبه نامهپرسش

متغیر مربیگری گویه مربوط به  12 ،(2021) 1محمود عزیز و همکاران نامةپرسشاز مربوط به متغیر ماندگاری کارکنان 

 3تانوار و پراساد نامةپرسشاز  گویه مربوط به برند کارفرمایی 12 و( 2008) 2پارک و همکاران نامةپرسشاز  مدیریتی

حداقل مربعات  کردیبا رو یمعادلات ساختار یسازمدل کیها، از تکنداده لی. جهت تحل( استخراج گردیده است2017)

برای بررسی آمار  SPSS27 افزارنرمو پژوهش  یمدل مفهوم یبررس یبرا SmartPLS3 زارافاستفاده شد و نرم یجزئ

 کار رفت. به  توصیفی

 

 ی پژوهشهاافتهی

مورد  اساتید لةیها به وس نامهپرسش یصور ییروا می دهد. دهندگان را نشانپاسخ یشناختتیجمع یهایژگیو 1جدول 

( AVE) همگرا ییوار لةیبه وس ییروا و (CRی )بیترک ییایکرونباخ و پا یافآل لةیبه وس ییایقرار گرفت. پا دییو تأ یبررس

 2جدول  اجرا شده است. یساختار و مدل یریگ مدل اندازه شدر دو بخ یت ساختارلامعاد یساز و مدل گردیده یبررس

 .است رهایمتغ ییو روا ییایپا ،یریگ دهندة مدل اندازه نشان
 

 . ویژگی های جمعیت شناختی1جدول 

 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 ارشدیکارشناس

 8/9 28 دکترا

 سابقه کار

1-5 231 1/81 

6-10 54 9/18 

 

 (AVE)شده استخراج انسیو وار یبیترک ییایکرونباخ، پا یآلفا ،یدییتأ یعامل لیتحل یهاافته. ی2جدول 

 AVE (CRپایایی ترکیبی ) آلفای کرونباخ بار عاملی متغیر

 823/0 970/0 964/0  کارکنان حفظ و نگهداشت

Q1_RT 921/0    

Q2_RT 9/0    

                                                           
1 Mahmood Aziz et al 
2 Park et al 
3 Tanwar & Prasad 



 

 

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  کارفرماییبرند 

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    



 

 

، میانگین واریانس استخراج شده هم بیشتر 5/0، بارعاملی همه گویه ها بالاتر از 2ارائه شده در جدول مطابق با اطلاعات 

است؛ بنابراین می توان نتیجه گرفت که مدل پژوهش  7/0از  شتریبنیز  و ضریب آلفای کرونباخ یبیترک ییایپا بیر، ض5/0از 

به تصویر کشیده  3و  2ساختاری پژوهش نیز به ترتیب در شکل های از برازش مطلوبی برخوردار است. مدل اندازه گیری و 

 شده است.

 

 . مدل اندازه گیری پژوهش2شکل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 . مدل ساختاری پژوهش3شکل 

 

 پژوهش است آمدهدستبه یتجرب یهابا داده هاهیانطباق نظر تیفیک یبررس ،یمدل ساختار یابیارزبررسی و از  هدف

 یرهایمتغ نییبرازش مدل و سهم تب یبررس یبرا .است شدهخص ها مش و حد آن ی برازشهاص شاخ ریمقاد 3 در جدول

 ریمتغ راتییدهنده درصد تغنشان R²( استفاده شده است. مقدار R²) نییتع بیوابسته، از ضر ریمتغ انسیمستقل در وار

با توجه به شکل دهنده برازش مطلوب مدل هستند. نشان 1به  کینزد ری. مقادشودیم نییوابسته است که توسط مدل تب

در محدوده  بدست آمده که 365/0هداشت کارکنان نسل زد عدد گ، این مقدار برای متغیر وابسته پژوهش یعنی حفظ و ن2

مدل  یرهایتوسط متغ و نگهداشت کارکنان حفظ راتییدرصد از تغ 5/36 گویای این مطلب است که و دقرار دار یقبولقابل

 اریبس که مدل مطالعه از برازش میکنی مشاهده م 3 مندرج در جدولبه دست آمده  جیطبق نتاهمچنین  .گرددیم نییتب

شده که  NFI 931/0بوده و همچنین مقدار  08/0به دست آمده که کوچکتر از  SRMR 0308/0. برخوردار است یمطلوب

شاخص دیگری که برازش کلی  به علاوه، گردیده و همه این ها نشان دهنده برازش مطلوب مدل پژوهش است. 9/0بالاتر از 

 است GOFشاخص ،رفتیپذ نانیرا با اطم هاهیدر مورد فرض جیتمام نتا توانیممدل را نشان می دهد و با مناسب بودن آن 

نشان  36/0و مقادیر بالای  است نییتع بیو متوسط ضرا یاشتراک ریمقدار متوسط مقادضرب دو حاصلمجذور معادل که 

به دست آمده و متوسط  714/0. در این پژوهش مقدار متوسط مقادیر اشتراکی عدد دهنده برازش عالی مدل پژوهش است

به  431/0عدد  GOFمقدار شاخص  ادشده،یدر رابطه  ریمقاد نیبا قراردادن ابه دست آمد.  365/0ضرایب تعیین نیز عدد 

ها را با اطمینان نتایج آزمون فرضیه بر اساس آن توانمی و استپژوهش  برازش مدلقوی بودن دست آمد که نشان دهنده 

 .تفسیر نمود

 



 

 

 
 . شاخص های برازش مدل اندازه گیری3جدول 

 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 ترکوچک 

d-ULS 719/0 مطلوب بهتر ترکوچک 

 
از  شیب t ریو مقاد 05/0خطا کمتر از  ریاست. مقاد شپژوه ضیه های موردبحثفر یبررس جیدهندة نتا ارائه 4جدول 

در پژوهش حاضر، تمامی ضرایب همچنین  .شوند یم دییتأ ضیه هافرتمامی  95/0 نانیسطح اطم در نیاست. بنابرا 96/1

این  .شدت تأثیر و رابطة بین دو متغیر در هر فرضیه است کنندهانیاند و بزرگی ضریب مسیر، بآمده دست مسیر مثبت به

توانند نقش معناداری در حفظ و نگهداشت کارکنان نسل کند که مربیگری مدیریتی و برند کارفرمایی مینتایج تأکید می

 .نمایندزد ایفا 

 
 پژوهش یها هیفرض جینتا. 4جدول 

 جهینت ß ریمقاد t ریمقاد هاهیفرض

 دییتأ 143/0 951/2 ی برند کارفرماییکنندگلیتعدبا  نسل زد کارکنان حفظ و نگهداشتمربیگری مدیریتی بر  ریتأث

 دییتأ 430/0 672/9 نسل زد کارکنان حفظ و نگهداشتمربیگری مدیریتی بر  ریتأث

 دییتأ 408/0 274/9 نسل زد کارکنان حفظ و نگهداشتبرند کارفرمایی بر  ریتأث

 

. دیگرد مینمودار اثر تعامل ترس ،ییبرند کارفرما یکنندگلیبهتر نقش تعد نییمنظور تبشده، بهارائه یآمار جیعلاوه بر نتا

و حفظ و نگهداشت کارکنان  یتیریمد یگریمرب انیرابطه مخط مربوط به  بیش شود،یمشاهده م 4گونه که در شکل همان

 یتیریمد یگریاثر مرب ،)خط قرمز( ییبرند کارفرما نییسطح پا درمتفاوت است.  ییدر سطوح مختلف برند کارفرمازد نسل 

. گرددیم تیرابطه تقو نیشدت ا ،)خط آبی( ییسطح برند کارفرما شیبا افزا کهیبوده، درحال ترفیبر حفظ کارکنان ضع

 تریقو یتوجهطور قابلو حفظ کارکنان به یتیریمد یگریمرب انیرابطه م ،)خط سبز( ییبرند کارفرما یدر سطح بالا ژهیوبه

 یبر ماندگار یتیریمد یگریمرب ریتأث گر،لیتعد ریمتغ کیعنوان به ،یقو ییند کارفرماآن است که بر انگریب افتهی نیاست. ا

 .دهدیم شیشکل مثبت و معنادار افزارا به زد کارکنان نسل

 

 

 

 

 

 



 

 

 . نمودار اثر تعدیل کنندگی برند کارفرمایی در رابطه میان مربیگری مدیریتی و حفظ و نگهداشت کارکنان نسل زد4شکل 

 

 یریگجهینتو  بحث

 یهاطیفناورانه در مح یهایو نوآور شدنیتالیجیدر د عیسر شرفتیپ بهباتوجهقرار گرفت،  موردبحث ترشیگونه که پهمان

بلندمدت خود توجه نشان دهند. کارکنان  یداریپا یبرا یمنابع انسان تیبه اهم دیبا شیازپشیبها وکار، سازمانکسب

 تیبه مز یابیدست یها برامنابع ناملموس سازمان نیتریاز اساس یکی فرد،منحصربه یهایها و توانمندبرخوردار از مهارت

و انتظارات  هایژگیاز نسل زد که و ژهیوحفظ کارکنان توانمند، به ژهیو، جذب و بهحالنیباا. شوندیمحسوب م داریپا یرقابت

 Botella-Carrubi etاست ) دهیگرد لیتبد هاسازمان یاساس یهااز چالش یکیدارند، به  نیشیپ یهااز نسل یمتفاوت

al., 2021مستقل و چه در تعامل با  صورتبهچه  ،ییو برند کارفرما یتیریمد یگریپژوهش حاضر نشان داد که مرب جی(. نتا

 شدهحمطر هیها نشان داد هر سه فرضداده لی. تحلکنندیم فایکارکنان نسل زد ا یماندگار تیدر تقو ینقش معنادار گر،یکدی

 تیریو مد یمنابع انسانحوزه مدیریت  اتیادب یبرا یمهم یشواهد تجرب ها،افتهی نیقرار گرفته و ا دییموردتأپژوهش 

 .سازدیها فراهم ماستارتاپ

بر  یو معنادار میاثر مستق ،ییبرند کارفرما یکنندگلیبا تعد یتیریمد یگرینشان داد مرب جیاول، نتا هیفرض یراستا در

 یگریمرب یاثربخش نیشتریب توانندیم یها زماناز آن است که سازمان یحاک افتهی نیکارکنان نسل زد دارد. ا یماندگار

در  یرقابت تیمز کیعنوان ها بهآن ییکارکنان تجربه کنند که برند کارفرما تو نگهداش یوفادارساز نهیرا در زم یتیریمد

کارکنان منجر  یهایتوانمند ی( به حداکثرساز2002) 1تموریمطابق نظر و یتیریمد یگریشده باشد. مرب تیبازار کار تقو

دهد.  شیافزا یریچشمگ به طوررا  نتعلق خاطر کارکنا تواندیم ،یقو ییبرند کارفرما کیامر، در تعامل با  نیو ا شودیم

در  یگذارهیکه سرما کندیم دیی( تأ2020) 3علی و همکاران( و 2024) 2دیوید و ناپارانبا مطالعات  افتهی نیا ییسوهم

دارند.  یو ماندگار یوردر بهره یمثبت جیو نتا گرندیکدیمکمل  ،ییبرند کارفرما تیتقو زیآموزش و توسعه کارکنان و ن
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(، نشان داده شد که 2025) 2لو و همکاران( و 2025) 1فاروق و حکیم نتایج حاصل از پژوهش های با ستاراهم نیهمچن

 یتیریمد یگریتمرکز دارند، در کنار مرب زیمتما ییبرند کارفرما قیکه بر جذب و نگهداشت استعدادها از طر ییهاسازمان

دارد  یادکنندهینقش تشد ییبرند کارفرما گر،ید انیکنند. به ب جادیا یانسان یروین یدر رقابت برا یدارتریپا تیمز توانندیم

 یترکارکنان نسل زد با ادراک مثبت شودیو موجب م سازدیفراهم م یتیریمد یگریمرب شتریب یاثرگذار یرا برا نهیکه زم

 که این موضوع نیز بر یافته های ناشی از در آن داشته باشند یبه ماندگار یشتریب لینسبت به سازمان مواجه شوند و تما

 .داشت( تاکید 2021) حسانی و همکارانپژوهش صورت گرفته توسط ا

 یبر ماندگار یاثر مثبت و معنادار زین ییتنهابه یتیریمد یگرینشان دادند که مرب هاافتهیدوم،  هیارتباط با فرض در

خود مورد  رانیرهبران و مد یاز سو کنندیاحساس م یآن است که کارکنان وقت انگریب جهینت نیکارکنان نسل زد دارد. ا

کرده و احتمال  دایبه سازمان پ یشتریتعهد ب شود،یها فراهم مآن یبرا یردرشد و توسعه ف ریو مس رندیگیقرار م تیحما

 یهاییراهنما تیکه بر اهم دارد ی( همخوان2006) 3کابررا و همکارانبا پژوهش  جهینت نی. اابدییترک سازمان کاهش م

( سازگار است که نشان 2022) 4رومائو و همکاران جیحاضر با نتا افتهی نیکرده است. همچن دیرهبران بر رفتار کارکنان تأک

دارند  دی( تأک2008) 5پارک و همکاران ن،ی. علاوه بر ادهدیم شیکارکنان را افزا یبه ماندگار لیم ،یتیریمد تیدادند حما

رشد مستمر آنان را فراهم ساخته و موجب  نهیکارکنان، زم یدرون زهیانگ شیعلاوه بر افزا یگریبر مرب یمبتن یکه رهبر

موجود  اتیبه ادب ه،یفرض نیا دییاساس، پژوهش حاضر با تأ نی. بر همشودیبا سازمان م یهمکار دامهبه ا شترشانیب لیتما

 مصداق دارد. یطور معنادارالگو به نیا زین رانیفناورانه ا یهااستارتاپ نهیو نشان داد که در زم دیغنا بخش

کارکنان نسل زد  یبر ماندگار یو معنادار میاثر مستق ییاز آن بود که برند کارفرما یحاک جیسوم، نتا هیاساس فرض بر

 یبر وفادارساز یریچشمگ ریتأث ،یدر بازار کار فعل یاتیح یاستراتژ کیعنوان به ییبرند کارفرما تیدارد. در واقع، تقو

پژوهش  نیا یهاداده لیاست. تحل سو( هم2022) 6سیلوا و دیاس حاصل از تحقیقات جیامر با نتا نیکارکنان دارد و ا

از  شیکارکنان نسل زد ب(، 2024) 7مطابق با نتایج به دست آمده از پژوهش وییرا و همکارانکرد که  دییتأ همچنین

 به علاوه،. کنندیآن توجه م ییو برند کارفرما یذهن ریبا سازمان، به تصو یادامه همکار ایگذشته هنگام انتخاب  یهانسل

طور به یقو یی( نشان داد که برند کارفرما2025) نتایج حاصل از پژوهش فاروق و حکیمپژوهش همسو با این  یهاافتهی

ساینی و  یهاافتهیراستا، مطابق با  نیکارکنان اثرگذار است. در هم یماندگار شیو افزا ییبر کاهش نرخ جابجا میمستق

ات یدستاوردها و تجرب ،یشنهادیپ یهاارزش ،یفرهنگ سازمان شینما قیاز طر توانندیها م(، استارتاپ2022) 8همکاران

 نسل زد را فراهم سازند. شتریب یوفادار نهیکرده و زم تیخود را تقو ییبرند کارفرما ،یمثبت کارکنان فعل
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را در حفظ و نگهداشت  ییو برند کارفرما یتیریمد یگریمرب ریمضاعف دو متغ تیپژوهش حاضر اهم یهاافتهیمجموع،  در

توسعه  زه،یانگ یبه ارتقا ن،ینو یسبک رهبر کیعنوان به یتیریمد یگریسو، مرب کیکارکنان نسل زد آشکار ساختند. از 

سازمان را در ذهن  ریتصو ک،یاستراتژ یعنوان ابزاربه ییبرند کارفرما گر،ید یو از سو کندیو تعهد کارکنان کمک م یفرد

کارآمد در نظر گرفته شود که نه تنها  یبیترک یاستراتژ کیعنوان به تواندیم زیدو عامل ن نی. تعامل ادهدیکارکنان ارتقا م

 نیبر اساس ا .کندیم لیسازمان تبد یبراها را به منابع ارزشمند و ماندگار بلکه آن شود،یمانع ترک کارکنان توانمند م

 هامیسرپرستان و رهبران ت انیدر م یگریمرب یهامند مهارتها به توسعه نظامسازمان رانیکرد که مد هیتوص توانیم ج،ینتا

و ارائه  تگریحما ینوآورانه، فرهنگ سازمان یمنابع انسان یهابرنامه قیاز طر ییبرند کارفرما تیتوجه کنند و همزمان در تقو

بخش الهام یمنابع انسان گذاراناستیس یبرا تواندیمطالعه م نیا ن،ی. همچنندینما یگذارهیسرما یلرشد شغ یهافرصت

 شیکار نسل زد را افزا یروین ینرخ ماندگار ،ییو برند کارفرما یگریبر مرب یمبتن کپارچهی یهابرنامه یباشد تا با طراح

 یگوناگون و بررس عیصنا ،یفرهنگانیم یهادر حوزه ندهیآ طالعاتم یرا برا نهیحاضر زم جینتا ز،ین یدهند. از منظر پژوهش

و رفتار  یمنابع انسان تیریموجود در مد یهاهیبه توسعه نظر تواندیو م سازدیمکمل فراهم م یشناختروان یرهایمتغ

 ند.رسا یاری یسازمان

 

 هاو پیشنهاد پژوهش یهاتیمحدود

به  تواندیها ماست که توجه به آن ییهاتیمحدود یدارا ،یمنابع انسان تیریحوزه مد قاتیتحق سایرپژوهش همانند  نیا

 یحوزه فناور یهاپژوهش تنها شامل کارکنان نسل زد شاغل در استارتاپ یکمک کند. نخست، جامعه آمار جیدرک بهتر نتا

 یهامواجه است. پژوهش تیبا محدود یکار یهاطیمح ای عیصنا ریبه سا جینتا میتعم ن،یاطلاعات کشور بوده است. بنابرا

 یمورد بررس یدولت ای یدیتول ،یخدمات یهاسازمان ریگوناگون نظ یکار یهاطینسل را در مح نیکارکنان ا توانندیم ندهیآ

 فراهم شود. هاافتهی میو تعم سهیقرار دهند تا امکان مقا

و آزمون مدل را فراهم  یکم یهاداده یابزار امکان گردآور نیها پرسشنامه بوده است. هرچند اداده یابزار گردآور دوم،

کارکنان را آشکار  یفرد یهانگرش و تجربه قیطور کامل ابعاد عمبه ستیبسته خود، قادر ن تیماه لیاما به دل سازد،یم

 جیاعتبار نتا شیها و افزاداده یبه غنا تواندیمشاهده م ای قیعم یهامصاحبه ونهمچ ییپرسشنامه با ابزارها بیسازد. ترک

 کمک کند.

 یهامؤلفه ریتمرکز شده و سا ییو برند کارفرما یتیریمد یگریمرب یرهایدر مدل پژوهش حاضر صرفاً بر متغ سوم،

در نظر گرفته  گرید یرهبر یهاو سبک یعملکرد شغل ،یشغل تیرضا ،یهمچون انواع تعهدات سازمان یرفتار سازمان یدیکل

 یماندگار حفظ و نگهداشت و یخود وارد کرده و سازوکارها یهامدل دررا  رهایمتغ نیا توانندیم یآت یهااند. پژوهشنشده

 کنند. نییتب یترصورت جامعکارکنان نسل زد را به

مختلف کارکنان )مانند نسل  یهانسل انیم یقیتطب سهیپژوهش صرفاً بر نسل زد بوده است. مقا نیتمرکز ا چهارم،

. دیکارکنان کمک نما یها در عوامل اثرگذار بر ماندگارها و شباهتتر شدن تفاوتبه روشن تواندینسل هزاره( م ای کسیا

 خود مد نظر قرار دهند. یقاتیتحق یهامدل یرا در طراح ینسلنیب یهاسهیمقا نیا توانندیم ندهیپژوهشگران آ



 

 

از  یو آموزش یتوسعه فرد یهاجبران خدمت، نظام پاداش، فرصت یهابسته ،یکار طیمح طیشرا رینظ یعوامل پنجم،

 رگذاریترک سازمان تأث ایماندن  یکارکنان نسل زد برا میبر تصم یطور معناداربه توانندیهستند که م ییرهایجمله متغ

 .ندینما یها را بررسآن ریخود کرده و تأث یلیتحل یهامدل اردعوامل را و نیا توانندیم ندهیآ یهاباشند. پژوهش

را به همراه دارد که تمرکز  امیپ نیفناورانه ا یهاها و سازماناستارتاپ رانیمد یپژوهش حاضر برا یهاافتهی ان،یپا در

نگهداشت کارکنان نسل زد  یراهبرد مؤثر برا کی تواندیم ،ییبرند کارفرما تیو تقو یتیریمد یگریزمان بر توسعه مربهم

 شیبلکه موجب افزا کند،یحوزه نه تنها به کاهش نرخ ترک کارکنان کمک م دو نیدر ا یگذارهیباشد. در واقع، سرما

 .گرددیامروز م یسازمان در بازار رقابت یداریو پا ینوآور ،یوربهره
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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 in terms of nature, it is a descriptive-correlational study. The 

statistical population includes 1,300 active Gen Z employees in IT startups, 

and 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 obtained data were 

analyzed using SPSS27 and SmartPLS3 software. 

Findings: The findings of this research indicate 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, leaves a significant and meaningful impact 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, especially in startups. 
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