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نســـل زد، نســـلی اســـت که بـــا شـــبکه‌های اجتماعی بزرگ شـــده و هویتـــی منعطف 
یافته اســـت. نســـلی که حاضر نیســـت برای یک حقـــوق ثابت، بیمه و بازنشســـتگی، 
فردیـــت خـــود را در ســـازمان‌های رســـمی و ســـنتی نادیـــده بگیـــرد. ایـــن نســـل که 
جامعه‌شناســـان از آنها به »عشـــایر دیجیتـــال« و »بی‌یقه‌ها« یاد می‌کننـــد، در حال 
تغییر تعریف ســـنتی »کار« اســـت. اما آیا مدیران ســـازمان‌های رســـمی برای همکاری 
با این نســـل به قدر کافـــی آموزش دیده‌انـــد تا بتواننـــد از ظرفیت‌ آنها بهـــره بگیرند 
و مانـــع از ناامیدی و مهاجـــرت کاری آنان شـــوند. در گفتار پیـــش‌ رو، دکتر علیخواه 
این موضـــوع را با نگاهی جامعه‌شـــناختی مورد تحلیل قرار می‌دهـــد. مکتوب حاضر 
متن ویرایش و تلخیص شـــده »ایران« از سخنرانی اوســـت که در نشست »تجربه کار 
با نســـل زد؛ نســـل تنبل یا نابغه؟!« در سلســـله نشســـت‌های تعاملی ســـرنا در شـــهر 

رشت ارائه شـــده است.
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نسل زد؛  تی‌شرت‌پوش‌هایی که قواعد کار را عوض کردند
آلوین تافلـــر، آینده‌پـــژوه آمریکایـــی، در دو 
کتاب »شـــوک آینـــده« و »موج ســـوم« ظهور 
اینترنـــت و جامعـــه اطلاعاتـــی را پیش‌بینی 
کـــرده بود. او در دهه 80 میلادی خبر داد که 
ما در آ‌ینده صاحب »خانـــواده الکترونیک« 
خواهیم شـــد. او در عصر تلویزیون، از ظهور 
کامپیوترهای شـــخصی خبر می‌داد. در عصر 
تلویزیون شـــاهد یک »عقـــل کل« بودیم که 
ارتبـــاط را یک‌طرفـــه می‌کرد؛ اما امـــروزه در 
عصـــر اینترنت و با وجـــود تلفن‌های همراه، 
شاهد ظهور مخاطبانی فعال هستیم که در 
شـــبکه‌های اجتماعی، گاه بـــرای میلیون‌ها 
مخاطب، تولید محتـــوا می‌کنند. به تدریج 
از پـــس ایـــن تحـــولات تکنولـــوژی، تحولات 
اجتماعـــی همچون »فردگرایـــی« هم ظهور 

کرد. پیدا 
آنتونـــی گیدنـــز، جامعه‌شـــناس بریتانیایی 
و نویســـنده کتاب‌های »تجدد و تشـــخص« 

و »پیامدهـــای مدرنیـــت« پیش‌بینـــی کرده 
بـــود که با وجـــود اینترنت »امـــر اجتماعی« 
از بســـتر خـــود کنـــده شـــده و بـــه جوامـــع 
دیگر ســـفر می‌کند و متعاقـــب آن، تبادلات 
اجتماعی جهانـــی خواهد شـــد. او از تعبیر 
»ســـفر فرهنگ‌ها« برای توضیـــح این پدیده 
اســـتفاده می‌کرد. بنابراین وقتی از نسل زد 
صحبت می‌کنیم منظور نســـلی است که با 
اینترنت و در فضای مجازی، اجتماعی شده 
و امـــروز دیگر شـــبکه‌های اجتماعی جزئی 
جدایی‌ناپذیـــر از زندگـــی اوســـت که باعث 
شـــده ویژگی‌های هویتی و حتـــی انتظارات 

خاصی در او شـــکل بگیرد.
 

بازیگوشی هویتی
فنـــاوری و ارتباطـــات جدیـــد بـــه نســـل زد 
ویژگی‌های هویتی خاصی بخشـــیده اســـت 
و بـــه تعبیـــر گیدنـــز او مســـافر فرهنگ‌های 

ســـبک‌  و  جهان‌بینـــی‌  و  شـــده  مختلـــف 
زندگـــی متفاوتی پیـــدا کرده اســـت. »هویت 
ژلـــه‌ای« او باعـــث می‌شـــود در کلیشـــه‌های 
ســـفت و ســـخت گیر نکند؛ به عنـــوان مثال 
همچون نســـل‌های قبـــل، اعتقاد نـــدارد که 
موتورســـواری بـــرای پســـرها و یا پیرســـینگ 
گـــوش بـــرای دخترهاســـت؛ ایـــن مرزها به 
راحتـــی بـــرای او قابـــل جابه‌جایـــی اســـت. 
در حالـــی کـــه نســـل‌های قبـــل، پایبنـــد به 
هویت‌هایی هســـتند که بخش زیـــادی از آن 
را جامعه برایش تجویز کرده اســـت و او حتی 
بدون اینکه اقناع شـــود آنها را پذیرفته و اجرا 
می‌کند. اما این پذیـــرش هویتی را نمی‌توان 
از نســـل زد انتظار داشـــت، چرا کـــه به قول 
روانشناســـان، نســـل زد دچـــار »بازیگوشـــی 
هویتـــی« اســـت. او عناصر تاریخـــی هویت را 
می‌گیـــرد و از آن یـــک چیز جدید می‌ســـازد.

 
مدیرانی برای هدایت »بی‌یقه‌ها«

نســـل زد به مشاغل و محیط کارهایی علاقه 
نشـــان می‌دهد که چند ویژگی بارز داشـــته 
باشـــد: اول اینکه در آن شغل یا آن سازمان 
»فردیت« او اســـتحاله نشـــود و به خلاقیت 
فـــردی او مجال بروز دهـــد. به همين دلیل 
اســـت که اغلب از نســـل زد می‌شـــنویم که 
می‌خواهد برند خـــودش، کمپانی خودش، 
اســـتارتاپ خـــودش و شـــرکت خـــودش را 
تأســـیس کنـــد و ایـــن »برندســـازی« نتیجه 

فرهنگ فردگرایی این نســـل اســـت.
آسان‌گیری و تساهل، انتظار دوم نسل زد از 
شغل یا محیط کار اســـت. این ویژگی حتی 
در طراحی مبلمان محیط کار نســـل زد هم 
به وضوح به چشـــم می‌خـــورد؛ مثلاً به جای 
مبل‌مان رســـمی از مبل‌های بادی استفاده 
می‌کننـــد کـــه اساســـاً نمی‌توان خشـــک و 
رســـمی در آنها مستقر شـــد؛ چون نسل زد 
خواهان انعطاف‌پذیری، غیررســـمی بودن 

و محیط کار دوســـتانه است.
نســـل زد، ضـــد سلســـله مراتـــب اســـت. 
به همیـــن دلیـــل ســـازمان‌های رســـمی با 
مدیرانـــی کت‌وشـــلوار پـــوش بـــرای آنـــان 
غیرقابـــل تحمـــل هســـتند. اخیـــراً کتـــاب 
جالبـــی بـــا عنـــوان »بی‌یقه‌هـــا« منتشـــر 
شـــده اســـت که اشـــاره بـــه نســـل زد دارد. 
»یقـــه ســـفیدها« بـــه کارمندان حرفـــه‌ای و 
حقوق‌بگیـــر گفته می‌شـــد و »یقـــه آبی‌ها« 
شـــامل کارگـــران یدی می‌شـــد؛ امـــا اکنون 
شـــاهد ظهور »نســـل بی‌یقه‌«ها هســـتیم؛ 
مدیرعامـــل  کـــه  پوش‌هایـــی  تی‌شـــرت 
شـــرکت‌های بـــزرگ و بین‌المللی هســـتند 
و دیگـــر در قیـــد و بنـــد لبـــاس رســـمی یـــا 
رفتارهای سازمانی رسمی نیستند؛ همچون 
مـــارک زاکربـــرگ، مؤســـس و مدیرعامـــل 
فیس‌بـــوک، کـــه چنین ســـبک پوشـــش و 

مدیریتـــی دارد.

 تی‌شرتی برای جلسات بی‌اهمیت!
چند وقت پیش به یک شـــرکت اســـتارتاپی 
در تهـــران دعـــوت شـــدم کـــه مدیـــرش، 
تی‌شـــرتی بـــا ایـــن نوشـــته پوشـــیده بـــود: 
»تی‌شـــرت برای جلســـات بی‌اهمیت«! این 
تی‌شـــرت پیام زیادی برای مخاطب داشـــت 
و گویـــای هویـــت و تشـــخص کاری متمایـــز 
نســـل زد بود. بـــرای نســـل زد، کارکردن مثل 
والدین‌شـــان اساساً بی‌معناســـت؛ برایشان 
عجیب اســـت که چطور پدر و مادرهایشـــان 
30 ســـال، روزی 8 ســـاعت، طـــی ســـاعاتی 
مشـــخص ســـر کار می‌رفتنـــد تـــا در نهایت 
به یـــک بیمه و حقـــوق بازنشســـتگی ناچیز 
برســـند. نســـل زد چنیـــن شـــرایط کاری را 
برنمی‌تابـــد. بـــرای او باید کار معنا داشـــته و 
بـــا علایـــق و ارزش‌هایش همخوان باشـــد. 
بـــه همیـــن دلیل اغلـــب به ســـمت کارهای 

پـــروژه‌ای می‌روند.
 

اقتدار کاپ‌کیکی
همـــه ایـــن ویژگی‌هـــا باعـــث می‌شـــود کار 
کردن با نســـل زد آسان نباشـــد. بنابراین ما 
نیاز بـــه مدیرانی داریم که برای کار با نســـل 
زد آمـــوزش دیـــده باشـــند. مدیـــری بود که 
وقتی در ســـازمانش تولد یکـــی از کارمندان 
می‌شـــد نـــوع حضـــور پرســـنل در مراســـم 
تولـــد، باب میلش نبود و فکـــر می‌کرد که با 
سیاست‌های سازمانش همخوانی ندارد. او 
برای مواجهه با این ناهنجاری ســـازمانی دو 

راه داشـــت؛ یا باید با سیاســـت‌های سخت 
و بخشـــنامه‌ای، مانع برگزاری مراســـم تولد 
می‌شـــد یا باید به شـــیوه‌ای نرم‌ این مسأله 
را حـــل می‌کـــرد. او راه دوم را انتخاب کرد و 
پیشـــنهاد داد که به جای کیـــک تولد، کاپ 
کیک بـــرای مراســـم تولد‌ها تهیه شـــود. در 
واقع او با »اقتدار کاپ ‌کیکی« می‌خواســـت 
فضـــای جمعـــی که گـــرد کیک تولد شـــکل 
می‌گرفـــت را بـــه یک فضـــای فردی ســـوق 
دهد تا اساســـاً مجالی برای برخی رفتارهای 
غیرسازمانی فراهم نشـــود. مدیری که برای 
کار با نســـل زد آموزش دیده باشـــد می‌تواند 
چنین سیاســـت‌های جایگزینی را انتخاب 
کنـــد تا هـــم تصمیـــم خـــود را پیش بـــرد و 
هـــم در همکارانـــش واکنش منفـــی ایجاد 
نکنـــد. بنابرایـــن نیـــاز بـــه مدیرانـــی داریم 
کـــه هوشـــمندانه عمل کننـــد تا نســـل زد 

ســـرخورده و ناامید از کار نشود.
 

عشایر دیجیتال
نســـل زد برای انتخاب شـــغل چندان تعلق 
جغرافیایـــی و ســـرزمینی نـــدارد؛ بـــه دلیل 
همیـــن ویژگی برخی جامعه‌شناســـان آنان 
را »عشـــایر دیجیتـــال« نامیده‌اند؛ به عنوان 
مثال جوانـــی که با یک لپ‌تاپ به فرانســـه 
مـــی‌رود بعد از چند ماه کار در آنجا، با دیدن 
یک آگهی کار در ویتنـــام، به آنجا مهاجرت 
می‌کند و ســـپس با پیشـــنهاد یک موقعیت 
شـــغلی جدیـــد در قطر، ســـاکن آن کشـــور 
می‌شـــود. این رهایی نســـبت به سرزمین و 
جغرافیا از ویژگی‌های مهم نســـل زد است.

ـــرش بـ

چرا نسل زد، در سازمان‌های رسمی و سنتی تاب نمی‌آورد؟
نســـل زد بشـــدت فردگراست و اساســـاً دوســـت ندارد در جمع و جمعیت 
اســـتحاله شـــود. چون در جمع‌گرایـــی، اراده فرد نادیده گرفته می‌شـــود. 
در حالـــی که نســـل زد تـــاش می‌کند تـــا تمایزش بـــا دیگران دیده شـــود 
و ویژگی‌هـــای شـــخصی‌اش مـــورد توجـــه قـــرار گیـــرد. بـــه همیـــن دلیل، 
بوروکراســـی کاری‌ که در ســـازمان‌های رســـمی و ســـنتی وجـــود دارد برای 
نســـل زد امری غیرقابل تحمل اســـت؛ چون اساســـاً ماهیت بوروکراســـی 

تـــا بتوانـــد  کمرنـــگ کـــردن فردیت‌هاســـت 
نظـــم و هماهنگی ســـازمانی ایجاد کنـــد. مثلاً 

همه پرســـنل را مجبور می‌کننـــد در محیطی 
پارتیشـــن‌ شـــده در ســـاعات مشـــخصی کار 
کنند بـــدون اینکه بـــه تمایزات فـــردی آنان 
توجه شـــود؛ دقیقـــاً همان چیزی که نســـل 

زد بشـــدت از آن گریزان است. اما مشاغل 
نوین و محیط‌هـــای کاری جدید 

ســـعی  اســـتارتاپ‌ها  مثـــل 
یـــت  فرد یـــن  ا می‌کننـــد 

نســـل زد را بـــه رســـمیت 
. سند بشنا


