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 چكيده

 –یفیتوص ضرحا شپژوهاست.  هربوش یمیدر صنعت پتروش zکارکنان نسل  ژهیعوامل مؤثر بر جذب واستخدام و یپرداز ویسنار هدف این پژوهش

ی همگن، روش پژوهش آمیخته ریگ نمونه روشو خبرگان صنایع پتروشیمی، نفر  متخصصان  21پژوهش  یآمار یجامعهی، نظر هدف کاربرد از یلیتحل

مضمون شناسایی، با دلفی  شاخص با تحلیل 11( و سناریو پردازی است. ISMساختاری) -فسیریتکه مبتنی بر سه روش تحلیل دلفی فازی و معادلات 

 ستمیس بهبودی،  نیگز ستهیشا)شاخص  3که سطح اول  سطح 6تفسیری، تحلیل سناریو بررسی شد.  -فازی تایید، شاخص ها  با  روش معادلات ساختاری

و  یازسنجینهای یین، متغیری( تعتحول رانیمد رشیو پذ ییپاسخگو طیمح جادیا ،ارزش ها ،کردن اهداف برجستهی، سازمان تیجذابی، سازمان نشیگز

 استخدام با، افراد یاانهیسنجش مهارت را، فرد هنگام استخدام ییکارا ،تیظرف بیضر، سنجش z  نسل یجذاب کردن شغل برای، همگان یاطلاع رسان

 6مک، س تحلیل سناریو میکترین عناصر مدل شناسایی و سپی به عنوان زیربناییتیساخت برند شخص، نیآنلا یدرخواست شغلی، اجتماع یشبکه ها

شخصیتی،  برند ، ساختنیآنلا یدرخواست شغل، فرد هنگام استخدام ییکارا و تیظرف بیضرزیر شاخص شناسایی که سناریوهای سنجش  12شاخص و 

نسل زد، تقسیم کار با توجه دادن مزایای متناسب با توانمندی های علمی و مهارتی شغل، برنامه ریزی طراحی شغل های جاذب بر اساس علم و توانمندی 

 های نسل سیاست های آموزشی در رشته های مدیریت، افزایش مهارت آموزی بالاترین میزان سازگاری داشتند.به توانایی

 بوشهر یمیپتروش عیصنا ، zنسل  ،ینسل نیشکاف ب جذب واستخدام، و،یسنار: های اصلیواژه

 مقدمه -1

 ستهیو شا حیاستفاده صح یبرا یستمیبه عنوان س یمنابع انسان تیریمد

 کیشده در  نییتع شیبه اهداف از پ دنیدر جهت رس یانسان یروین

با ارزش  یمنابع انسان تیریمد نیهمچن[. 12]شودیم فیسازمان تعر

ی، منابع انسان نیتام ستمیس . هدف اینسازمان است یهاییدارا نیتر

و  ییهداف نهابه ا یابیدر جهت دستهدایتشان حفظ آنان در سازمان و 

است و  شیانسان ها به سازمان ک[. قوت ی27]است کیاستراتژ

 یایو متعهد در دنگر تلاش  ،هوشمند ییسازمان از انسان ها یبرخوردار

سوق  یسرآمد یرا به سوها سازمن تواندیامروز م یبه شدت رقابت

جهت دستیابی به اهداف وجود دارد؛ اعم ها مه آنچه در سازمانه [.1]دهد

 ،هاروش هیپول و سرما آلات،نیماش ،و نرم افزارها هاسخت افزار زا

ها به آناست که  نیمخلوق دست و تفکر انسان بوده و ا ..........و ندهایفرآ

و  کند یهماهنگ و کنترل م ی،سازمانده ،بیها را ترکآن ،جان داده

 عامل کارکنان [.2]نخواهد داشت یبدون وجود انسان کاربرد

خواه در بخش  .هستند گریسازمان از سازمان د کی دهزکننمتمای

 المللنیدر سطح ب ای یداخل یهادر سطح بازار واهو خ یدولت ای یخصوص

و عملکرد مطلوب  یبرتر ،زیهستند که موجب تما ستهیکارکنان شا نیا

 [.12]شوندیسازمان م

ویژه ت فعلی اقتصاد کشور، اشتغال جوانان بهلات و مشکلایکی از معض

های زیادی در سطح کشور که دانشگاه آن کرده است. باجوانان تحصیل

التحصیلان فاقد مهارت کافی برای ورود کنند، بسیاری از فارغفعالیت می

های موردنیاز بازار باشند. شاید علت اصلی بیگانگی مهارتبه بازار کار می

قیت در زمه موفلاهای دانشگاهی باشد. های آموزشی رشتهکار با سرفصل

این حوزه شناخت درست آینده کار و روابط کار است. با شناخت درست 

های آموزشی، کاری و فناورانه درستی اتخاذ توان سیاستاز آینده می

کرد؛ یعنی امکانات مختلف را با توجه به الزامات آینده بسیج کرد. 

پژوهی کار، اتفاقات و رویدادهای هر وضعیت را شفاف خواهد آینده

های پژوهی کشف، ایجاد و آزمون منظم آیندهت. هدف از آیندهساخ

 .بخشدها را بهبود میباورپذیر، محتمل و مطلوب است که تصمیم

پردازد که این شرایط چگونه نتایج پژوهی به تحلیل این موضوع میآینده

 دهد.ها و اقدامات را تغییر میاجرای سیاست
rasool_aghadavood@yahoo.com* 
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پژوهی برای افزایش شناخت و درک بازارهای آینده وکارها از آیندهکسب 

کنند. رهبران اجتماعی از آن در جهت درک بازارهای آینده، استفاده می

[. 3]برند های مطلوب و محتمل از آینده بهره میتوسعه و آزمون دیدگاه

د ها و تهدیدات را نشان خواهها، فرصتای از محدودیتهر آینده مجموعه

دهد. از طریق شناسایی را تحت تأثیر قرارمی داد که مجموعه ذینفعان

ریزی مناسب و توانند برنامهگیران می ها و تهدیدات آتی، تصمیمفرصت

ای که باید به آن کارآمدی برای مقابله با آن داشته باشد. همچنین، نکته

پژوهی هریزی راهبردی و آیندتوجه کرد، پیوند نزدیک و تنگاتنگ برنامه

طلبد. چیزی که در است. هر آینده برنامه راهبردی خاص خود را می

پذیر های جایگزین و انعطافریزی راهبردی به برنامهمتون نظری برنامه

جای تدارک یک برنامه راهبردی برای آینده، مشهور است. یعنی به

گذاری طبیعی است باید سرمایه. چندین برنامه برای آن تهیه کرد

پژوهی تر انجام داد. در پژوهش حاضر آیندهری روی آینده محتملبیشت

ای از کار با تأکید بر مشاغل مدیریتی انجام خواهد شد. هر آینده مجموعه

وقایع و رویدادهاست که وضعیت کاری، محیط کاری، روندها در 

دهد. پس از شناسایی هر یک از خوبی نشان میهای مدیریتی را بهرشته

گیری های تصمیمکارگیری تکنیکها، سناریوی محتمل با بهاین سناریو

مشخص خواهد شد لذا مدیریت منابع انسانی عامل عمده از قلمرو علم و 

دهد که با نگرش استراتژیک به آن به یک هنر مدیریت را تشکیل می

گرا دست پیدا خواهد کرد و بر مدیریت نگر، نوآور و تحولاندیشه آینده

ر جذب و تأمین منابع انسانی، پرورش و بهسازی، حفظ و منابع انسانی د

جا و مؤثر این منبع استراتژیک کارگیری بهخره بهلانگهداری و با

حال، با دانستن اینکه چه مسائلی بااین[. 0]ازپیش پی خواهیم برد بیش

بخش است، کارفرماهای باتجربه، دهد و برایشان الهامانگیزه می zبه نسل

سازی های جذب استعدادها را با توجه به شرایط شخصییاستراتژ باید

 . هایشان را به مکان خوبی برای کار کردن تبدیل کنندکنند و سازمان

سناریو »مربوط به تحلیل آینده، تکنیک   هایترین تکنیکیکی از مهم

های باشد، در این تکنیک مدیران با استفاده از روشمی« پردازی

های ممکن را تعیین کرده و برای هریک از حالتهای بینی، آیندهپیش

 طورکلی به سه دسته:ها بهبینیاین پیش کنند.ریزی میاحتمالی برنامه

شوند و پس از مشخص شدن بینانه و بدبینانه تقسیم میبینانه، واقعخوش

ریزی کاملی انجام های ممکن، برای مواجهه با هر حالت، برنامهتمام گزینه

نبود تحقیقی با این  شود،می مشاهده که خلاءهایی از یکی لذا ؛شودمی

 ندارد.  وجود آن برای جامعی الگوی و چهارچوب مدل، است، که عنوان

خواهند در آینده افراد نسل زد را استخدام هایی که میبنابراین شرکت

شان را از این موضوع باخبر کنند و های توسعه و یادگیریکنند، باید تیم

های جدید، متدهای ا بگویند که لازم است برای آموزش مهارتهبه آن

های آموزشی سابقشان را تغییر دهند و از کارمندان جدید )که اولین بومی

آیند( انتظار نداشته باشند که خودشان را با حساب میدیجیتال به

های قدیمی وفق دهند.توجه به این موضوع که افراد نسل زد زمان روش

ها را هم تواند عملکرد شرکتگذرانند، میر محیط کاری میبیشتری را د

رفته تغییر دهد. شاید حتی نسل زد هم مجبور شود در آینده رفته

های نسلهای بعدی تغییر دهد، شاید همرویکردهایش را به خاطر نسل

ها پیروی کنند؛ این موضوع بعدی روند نسل زد را پیش بگیرند و از آن

شده، این است که اگر حال مشخصا چیزی که تابههنوز مشخص نیست ام

های نسل زد در شرکتتان احساس نتوانید کاری کنید که افراد با ویژگی

کنند و به زیاد سازمانتان را ترک میاحتمالرضایت داشته باشند، به

 یهاطیآورند. همانطور که در محکارهای فریلنس و مستقل روی می

و  یتیتنوع قوم، تیتنوع جنس ی،نوع نژادت نیتحت عناو یمیمفاه یکار

وجود داشته  زین سلیتحت عنوان تنوع ن چیمقوله مهم و پ ؛ وجود دارد....

به خصوص  تیریکه رفته رفته توجه متخصصان و محققان حوزه مد

 [.6]دارد یبه خود وا م شتریرا ب یانمنابع انس تیریمد

پس از انقلاب  هده چهار نیدر ا زیاست که کشور ما ن یهیبد عبارتی به

است که هر نسل  یعیو طب دهیرا به خود د یمتفاوت ینظرها یاسلام

نگرشی و ترجیحی با نسل  یهاتفاوت یخود دارا یزمان اتیمقتضحسب 

در شرف  ایما بازنشسته  یلینسل جنگ تحم یاز طرفهای دیگر است. 

 مهم در یگام تواندیمها لنس نیدتریهستند و شناخت جد یبازنشستگ

توسعه و عملکرد مطلوب  ی،ادیبن یحفظ ارزش ها ،هاتداوم آرمان

 تواندینتایج این پژوهش م . لذاما باشد یهاو شرکت ییاجرا یهادستگاه

کشور  یبه دست دهد که بر اساس آن بازنگری و اصلاح نظام ادار لگوییا

موردمطالعه را  ویژه این نسلهای دولتی بهسازمان نیویژه در ابه

آینده محتمل برای  شده،پذیر نماید. با توجه به مطالب عنواننامکا

 در  Zنسل  آینده باورپذیر برای استخدام ؟اندکدم در  Zنسل  استخدام

 اند؟کدم

 
 مبانی نظری پژوهش-2

 یبرا طیآن داوطلبان واجد شرا لهیاست که به وس یزمیخدام مکاناست

 دیجد یتخدام هااس یشود. چرخه با دعوت برا یاستخدام جستجو م

رسد. استخدام  یم انیآنها به پا یبرنامه ها لیشود و با تحو یشروع م

درخواست کار  یبرا یدر کارگران احتمال زهیانگ جادیو ا افتنی یبرا یروش

 [.21]است

 دیهستند و با یخدمات عموم هیته یدر تلاش برا یدولت یسازمانها

خدمات بصورت حرفه  یافکه در ارائه سطح ک یبتوانند به عنوان سازمان

حاصل کنند.  نانیعملکرد خود اطم یتهایاست، از قابل افتهیسازمان  یا

 تیریها و مد استیس یو اجرا نیی، تع نیتدو فهیوظ یدولت یسازمان ها

بر  دیبا فیوظا نیدر انجام ا[. 16]اموال / ثروت کشور را برعهده دارند

به  یابیدست یبرا یزیرها، برنامه  استیس نیاهداف ، تدو نییروند تع

 "سالار وانیاصلاحات د تیریمد"مفهوم  قیمنابع طر صیاهداف و تخص

و منابع  افاهد ییشناسا یبرا یعلم یمتمرکز باشند، به عنوان راهنما

 یابیدست یمنابع ، برا نیاستفاده موثرتر از ا یچگونگ نیمرتبط ، و همچن

. یارض تیو تمام یمل تیدولت، امن تیحفظ حاکم کیبه اهداف استراتژ

برنامه  یتوان از جنبه ها یرا نم یسالار وانیاصلاح د تیریتحقق مد
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عملکرد دولت ، که شامل  تیفیبهبود ک یبرا یتوسعه منابع انسان یزیر

در تحقق اهداف   استی/ برنامه / س تیفعال کی یاجرا تیسطح موفق

 کپارچهی تیریبه مد ازیاست، جدا کرد.  بهبود عملکرد سازمان در دولت ن

 یمختلف دولت یتواند با آژانس ها یشده و دارد و م یزیو برنامه ر

 [.16]هماهنگ شود

طور های جوان بههای مدرن باعث شده است که نسلآوریفنازآنجاکه 

 کینزد طیدر مح یشناختی و فناورهای جامعهمداوم در معرض چالش

لازم  دیو دانش جدها امر منجر به کسب مهارت نیو هم رندیخود قرار بگ

کامل  ونیشده است. اتوماس یهای اطلاعاتبه اکثر سیستم یدسترس یبرا

سازی در و دیجیتال یهای هوش مصنوعاز سیستم ادهها، استففعالیت

روزمره  یدر زندگ نیخدمات و همچن یندهایو فرآ دیهای تولهمه زمینه

  [.11]گیر شده استکنندگان همهمصرف

است که به افراد  یسن کردینخست رو؛ است کردیرو دو رندهینسل دربرگ

 یو ارزش یصفات کردیرو ،دوم کردیشاره دارد و رو یمحدوده سن کیدر 

ارزش ها و  ها،یژگیمشخص چه و سلآن ن کندیم انیاست که ب

دارد که  یاشاره به افراد یگروه نسل کی جهیدر نت[. 13]دارد ییرفتارها

را در  یکسانی یو رخدادها عیوقا ،متولد شده یمحدوده زمان کیدر 

و  ینگرشی، ادراک ی،ارزش ستمیس یاطراف خود تجربه کرده و دارا طیمح

 یکار طیمح کیاست در  یهیبد[. 2]هستند یکسانی باًیتقر حاتیترج

 کیادراک هر نسل از  .وجود دارد یاز منابع انسان یمتفاوت ینسل ها

لذا به  [.11]ستا گرید یمطلوب متفاوت است نسل ها یکار طیمح

 ینسل ها یبر رو یمختلف قاتیتحق نسل، منظور شناخت مطلوب هر

صورت گرفته  یکار یها طیمرتبط با مح یسازه ها ایها  ریمختلف و متغ

 یو بهبود عملکرد سازمان را ط یبتوان مراتب تعال قیطر نیتا بد است

 [.21]نمود

برچسب  یبرا 1442در سال  2رروبار اسک نینخسترا  zصطلاح نسلا

)اسپایلت و برد آمدند به کار ای ندیآ یم ایکه بعد از هزاره ها به دن ییهاآن

دستاورد گرا و تنوع  ،تر کردهلیتحص ینسل ،نسل نیا (.1،1427روئیز

واقع  ینسل نیا[. 7]ها داردنسل رینسبت به سا یشتریب یتیو قوم ینژاد

آزاد با  ،فردگرا یسلبوده و ن کسیآنها فرزندان ا[. 17]است یگرا و رقابت

 یساز یبه کار شخص لیتما ی،مینداشتن به کار ت لیتما ،بالا ییخود اتکا

توانند در جهان سراسر  یم .هستند سرعتو  یشده و معتاد به تکنولوژ

در هر نقطه از جهان ارتباط برقرار  یخود با هرکس کیو تکنولوژ یاشبکه

جستجو کرده و آنها  نترنتیااز  ادارد اطلاعات خود ر لینسل تما نیا .کند

و  نترنتیبه ا نیمتصل تر توانیرا م زد نسل .کند میتسه گرانیرا با د

عنوان را به یتکنولوژ ،خود اتیدر زمان ح .نسل ها برشمرد نیتر نیآنلا

ی. نوآور کینه به عنوان  و  خود اجرا کرده است یاز زندگ معمول یبخش

 زاتیو با اتکا به خود و تجه تسدر جهان ممکن ا یزیآنها معتقدند هر چ
                                                           

1 Schroer 
2 Espaillat & Ruiz 

آنها  .دارند را انجام دهند لیکه تما یکار دنتوانیدر دسترسشان م

 [. 1]اثرگذار و نوآور باشند خواهندیم

 یارتباط، محتوا ی)متصل، برقرار Cنسلعنوان به نی، همچنZنسل

 Z[. نسل 14]شوند میشناخته (کیمحور، کلجامعه ای،، رایانهیمحور

از  گرانیخود همراه با ارتباط با د یزندگ لیهستند که در اوا یسلن نیاول

،  یهای اجتماعرسانه قیمختلف از طر طیها و شراها، زمینهفرهنگ

ها انتظار کنند. آنرا تجربه می یهای متنوع فرهنگشدن و دورهجهانی

عنوان به Zنسل   یاعضا[. 14]هستند  یبرابر ندارند و نگرا تنوع را

در همه  باًیتقر یفناور کپارچهی قیو تلف ادیز اری، ارتباط بسینتسلط ف

 حیهستند و ترج ریدرگ یها ازنظر بصرآن ، هاآن یهای زندگزمینه

ای از خلاصه و لمی، ف نهیزم نیای در اجای خواندن مقالهدهند بهمی

ها آن یدر زندگ کیاز نزد یاگرچه فناور[. 14]را تماشا کنند  وعموض

رخ  نترنتیها در اآن یاز تعاملات اجتماع یاریه است و بسنقش بست

ها شود، آنمی رانیصحبت از ارتباط با مد یاما وقت[، 13]دهد می

 [. 54]دهند می حیصادقانه را ترج یارتباطات حضور

 نیهمچن. دهد یم ابه یبه مسائل مال شتریب ینسل نسبت به نسل وا نای

استفاده از  .دهد یم حترجی  را یعامل رودررو و شخصت ،در تعاملات

رواج دارد ها نسلاز همه  شیب zنسل  انیهمراه در م یتلفن ها یتکنولوژ

 نترنتیجستجو در ا یبرا لیاز موبا نسل نیادسکتاپ،  یهااز نسخه شیب

دهد و انجام یمتفاوت یدارد کارها لینسل تما نیا[. 22]کند یاستفاده م

 یبلندپرواز و ماد ،آنها خلاق .ستیمند نعلاق یو تکرار نیروت یهاتیفعال

د لذا صبر نبرس لندیکه ما یزیچ ه آنزودتر ب خواهندیگرا هستند و م

 تیباشد که امن تیسپمعمولاً حاضر است در هر  zل [. نس20]دارند یکم

 .خود باشد ییایبه ارمغان آورد تا آنکه به دنبال شغل رو یو یرا برا یشغل

که دارد  یاه صرف نظر از سن و تجربهخواهان آن است کسل ن نیا

 [.22]دشود و به آن توجه گرد دهیشن شانیها دهینظرات و ا

کار کند  یطیدهد در محمی حیترج Zاظهار داشت که نسل  نگیسهومب

 Z نسل کند.  جادیای را احرفه هو توسع یریادگیهای مشاوره، که زمینه

اند ، از در آن متولدشدهای که پیشرفته اریبس یتالیجیدوران د لیبه دل

عنوان به نیها همچنآن[. 54]برخوردار است "نسل خالص"های ویژگی

مشخص  "نسل نت" اوقات یگاه ای "تالیجید یبوم"، "بوکنسل فیس"

متفاوت  یقبلنسل  یبا هنجارها Z نسل یهنجارها[. 15]شوندمی

ار دشو اریبس  yنسبت به نسل   zی نسل برا یریجامعه پذ [.15]است

هستند،  یها عملندارد. آن یاز مفهوم مبارزه آگاه Z نسل[. 23]است 

باهوش باشند ، باهوش هستند و دوست دارند با شجاعت  نکهیجای ابه

طور هستند و به Yنسل  تر از تر و چابکتابها بیشوند. آن قدم شیپ

 راتییها از تغهستند. آن دیهای جدها و انگیزهمداوم به دنبال چالش

 یبرا. دارند یادیاطلاعات ز نترنتیا یایدن لیترسند و به دلمداوم نمی

 دایپ نترنتیا قیها را از طرحلکنند راهمی یها سعحل مشکلات، آن

را با توجه به  Zنسل خود را آماده کنند تا  دیبا انیکارفرما[. 23]کنند 

ارکنان مؤثر عنوان کها را بهها، در جامعه جا داده و آنصحبت مؤثر با آن
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 نیهای هوشمند در باستفاده از برنامه[. 52]کنند ریدرگ تالیجیدر عصر د

 روزمره را آسان  یزندگ شتریها ببرنامه نیکاملاً گسترده است و ا Zنسل 

و  در بازار کار حضور دارد،  Zنسل از  یکنند. فقط بخشتر میسریعو 

 تیکنند. رمز موفقمیرا متعجب  یمنابع انسان رانیهمکاران و مدها آن

است که  یشرکت داشتن افراد تیریمد ازیحال ، نبازار و درعین کیکلاس

 یرسند. براگذاری دانش خود به هدف خود میو به اشتراک یبا همکار

 یهمکار گریکدیهای مختلف با هدف، لازم است که نسل نیبه ا دنیرس

انجام  یارند، براد یها اهداف مشترکدانش(، آن می، تقسیمیکنند )کار ت

کنند کنند و درخواست کمک میها کمک می، آن تندکار خود فداکار هس

 دیاعتماد کن گریکدیبه اشتراک گذاشتن دانش خود به  یها براو البته آن

[14.] 

شده است نشان ها انجامی نسل ای که در زمینهتحقیقات گسترده 

زیادی با یکدیگر دارند های بسیار ها اختلافات و تفاوتدهد که نسلمی

ها تفاوت در انتظارات تفاوت ها واهداف و ارزشتفاوت در آرمان :ازجمله

های مرجع تفاوت در اصطلاحات روزمره تفاوت در در الگو یابی و گروه

ظاهر، پوشش و نوع سخن گفتن تفاوت در محیط کاری و شرایط مورد 

ود امری حیاتی در های موجرو بررسی نسلانتظار در محیط کاری ازاین

های منظور شناخت چالشلشگربلوکی معتقد است به .باشدسازمان می

های کلیدی آینده مدیریت منابع انسانی ضروری است ابتدا پیشران

شدت بر آینده صنایع مختلف تأثیرگذار هستند را بشناسیم تغییرات که به

ت و تغییر کند که باعث حرکها را، نیروهای محرکی تعریف میو پیشران

شوند. وی در های جدید میها و تعادلمتغیرهای مختلف و ایجاد وضعیت

های عصر آتی و نسل بعدی کارکنان پژوهانه از ویژگیتحلیلی آینده

ند. لذا در کای زیر را با رویکرد فناورانه معرفی میها پیشرانهسازمان

ال شامل کسانی هستند که در بیست ستوان گفت می Z نسلشناخت 

اند این شدهاند و با اینترنت و موبایل بزرگ و تربیتگذشته به دنیا آمده

شدت وابسته به فناوری و اینترنت است و از همین رو از نسل جدید به

هدایتی  [.5]متمایزند (ها )نسل هزاره نسل قبلی یعنی دهه شصتی

 یها ستمیدر س zنسل  یحضور حداکثرکندکه درمقاله خود بیان می

است که بتواند آنها  ییها یمهارت ها و فناور یریادگی ازمندین ،یشآموز

و همکاران در مقاله  5[.کاگانوا26کند] در جهان آماده تیموفق یرا برا

انگیزه ای  Yنسبت به نسل  Zنسل ، یطور کلخود نشان دادند که به 

 [.24بیشتری در فرایند آموزشی و محیط کار دارند]

 

 روش تحقیق-3

 ماهیت، منظر از ای، توسعه -کاربردی هدف، نظر از پژوهش این

 های روش از استفاده علت به شناسی، روش بعد از و تحلیلی -توصیفی

 روش بر مبتنی ،(متقاطع تأثیر تحلیل و سناریونگاری) نگاری آینده

 گسترده ایکتابخانه مطالعات انجام از پس این پژوهش، است. در آمیخته
                                                           

3 Cagáňová 

 )کتب، پژوهش زمینه موضوع در موجود اطلاعاتی منابع سایر از استفاده و

برجذب و استخدام ویژه کارکنان   مؤثر عوامل سایر ها(،نامهپایان و مقالات

 و خبرگان از نظرسنجی انجام طریق از شناسایی شد. که Zنسل 

 تأثیرگذار روش  دلفی فازی عوامل به پتروشیمی، صنایع ریزانبرنامه

 مشخص عوامل سایر میان از دفاعی یفناور موفق توسعه و برجذب

 .گردید

 شاده گرفتاه  بکاار  اولیه اطلاعات اطمینان قابلیت تأثیر و نقش به توجهبا 

 اعتبار اثرگذاری ( وSSIM) یساختارماتریس خود تعاملی  تکمیل جهت

 و کلیادی  بنادی عوامال  ساطح  بار  ماتریس این در مورداستفاده اطلاعات

 و پذیرهدایت و گرهدایت متغیرهای صتشخیها )آن میان روابط چگونگی

 مبنااای روش  دلفاای فااازی، طریااق از (،هاااآن اناادازه اثرگااذاری تعیااین

نفار از خبرگاان    21 شامل پژوهش، آماری جامعه. گردید فراهم اطلاعاتی

نفار از   21 دگاهیمطالعه بر اساس د نیا. باشدیمنظری و خبرگان تجربی 

نفار مارد    1 تیاسات. ازنظار جنسا   شده خبرگان حوزه موردمطالعه انجام

سال سان   53نفر کمتر از  1 یباشند. ازنظر سنزن می زینفر ن 5هستند و 

ساال   03 یباالا  زیا نفر ن 0سال سن دارند و  03تا  53 نینفر ب  6دارند، 

ارشاد   یکارشناسا  لاتینفر از خبرگاان تحصا   0 لاتیهستند. ازنظر تحص

ساال ساابقه    14تاا   24 نیب نفر 7دارند. درنهایت  ینفر دکتر 2داشته و 

 محتاوی  روایی دارند. یسال تجربه کار 14 یبالا زینفر ن 3کاری داشته و 

 در کنناده شارکت  نظرانصاحب و خبرگان تائید به پژوهش ابزار صوری و

  بااز آزماون   پایاایی  روش از نیاز  پایاایی  بررسی منظوربه و پژوهش رسید

 پرسشانامه  طریاق  از شاده منظرسنجی انجا منظور این به. گردید استفاده

مجدد  صورتبه مدتی از پس پژوهش(، موضوع مفاهیم گیریاندازه )جهت

 بار  زماان،  طای  در هاا سنجه ثبات که گردید اجرا دهندگانپاسخ روی بر

 پایااایی ضااریب. گردیااد(11/4)آمااده دسااتبااه  پایااایی ضااریب اساااس

را  آزماون  یپایاای  دوم، باار  بارای  مشاابه  سنجه یک تکرار با آمدهدستبه

 یاا  اثرگاذاری  پیرامون خبرگان نظرات استناد به نماید. سپسمی مشخص

 کاارگیری روش باه  از طریاق  و یکادیگر  باه  نسابت  هاا شاخص اثرپذیری

 رواباط  تعیین و بندیسطح به (اقدامISM) یریتفس ساختاری سازیمدل

 عوامل تعیینپژوهش ) این اصلی هدف به توجه با. گردید هامیان شاخص

 میاان  ارتباطاات  و اثرات تعیین و  Zجذب و استخدام کارکنان نسل  ثرمؤ

 ایان  با ISM روش تناسب و سازگاری و ها(ها با سایر شاخصشاخص هر

 یوهایسانار گردیاد و ساپس در مرحلاه بعاد      استفاده روش این از هدف،

کرده و آنهاا را   جادیا zکارکنان نسل ژهیجذب واستخدام و یبرا یمشخص

 وهایمرحله، توسعه سانار  نیا ی. هدف اصلمیینما یم حیتشر به طور کامل

باشد.  یشده در مرحله قبل م ییشناسا یدیکل تیدو عدم قطع یبر مبنا

 ویسانار  سیساناریو باود. مااتر    سیمرحله ماتر نیابزار مورد استفاده در ا

 کیا  ویبه درون است. به هر سانار  رونیبا نگرش ب اسیبر ق یمبتن یروش

که به خاطر ساپردن آن آساان باشاد.     یه شد، به گونه انام اختصاص داد

را شکل داده که تعامل آنهاا باا    یاز روابط علت و معلول یا رهیعموما زنج
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رواباط علات و    رهیا زنج نیا زناد. ا  یما  رقام را  ویسنار یینها تیهم وضع

و  یلیتفصا  فیا مرحلاه، تعر  نیا ا ینام دارد. خروجا  ریتأث اگرامید ،یمعلول

  باشد. یم zکارکنان نسل ژهیجذب واستخدام وممکن  ویکامل سنار

خلاصه نحوه اجرای روش ذکار شاده در ایان پاژوهش، باه شارح ذیال         

 باشد:می

 با استفاده از روش دلفی قازی عوامل استخراج و شناسایی -

 توزیاع  طریق پتروشیمی از صنعت عوامل اهمیت میزان تعیین -

 ورمنظاا بااه روش از اسااتفاده بااا و میااان خبرگااان پرسشاانامه

 مهم؛ عوامل شناسایی

 تشاکیل  روش صنعت پتروشیمی از عوامل متقابل اثرات تعیین -

 و خبرگاان  نظارات  از اساتفاده  با متقابل تحلیل اثرات ماتریس

 منظاور  باه   ماک  میاک  افازار  نارم  از استفاده با ها آن تحلیل

 کلیدی؛ عوامل شناسایی و ارزیابی

 آیناده  ربا  اثرگاذار  کلیدی عوامل مختلف های وضعیت تعیین -

 صانعت  آیناده  ساناریوهای  تشکیل سبد پتروشیمی و  صنعت

تأثیر  متوازن تحلیل روش از قطعیت عدم شرایط پتروشیمی در

 افازار  نارم  از استفاده با خبرگان نظرات تحلیل از پس  متقابل

 سناریوویزا.

 

 یافته های پژوهش-4

 شناسایی عوامل با استفاده از رویکرد دلفی فازی 4-1

 52های استخراج شده از مصاحبه با خبرگان در نهایت براساس کد

شاخص شناسایی شد. برای غربالگری و حصول اطمینان از اهمیت 

های نهایی از روش دلفی های شناسایی شده و انتخاب شاخصشاخص

نتایج این تکنیک آورده شده  (2)فازی استفاده شده است. که در جدول 

 است.

 

 فازی (: نتایج تکنیک دلفی1جدول )

 1نتیجه راند  مقدار قطعی میانگین فازی کران بالا مقدار محتمل کران پایین نماد عوامل

 پذیرش D01 640.0 647.0 640.6 (0.646,0.798,0.89) 64770  شایسته گزینی

بهبود سیستم 

 گزینش سازمانی
D02 645.0 64756 640.0 (0.596,0.75,0.848) 647.0 پذیرش 

 پذیرش D03 64550 647.5 640.6 (0.558,0.725,0.84) 64760 جذابیت سازمانی

 یها استیس

در رشته  یآموزش

 تیریمد یها

مهارت  شیوافزا

  یآموز

D04 64500 647.0 64005 (0.588,0.746,0.865) 647.. پذیرش 

برجسته کردن 

اهداف و ارزش 

 ها

D05 6406. 64706 64070 (0.602,0.76,0.871) 647.. پذیرش 

 طیمح جادیا

و  ییسخگوپا

 رانیمد رشیپذ

 یتحول

D06 640.0 6400. 64..0 (0.648,0.813,0.921) 647.. پذیرش 

 یریبه کارگ

 یمهارت ها

  یتالیجید

D07 640.. 64.5. 64... (0.829,0.954,0.992) 64..5 پذیرش 

دولت  لیتشک

 کیالکترون
D08 64705 64.66 64.06 (0.765,0.9,0.96) 64075 پذیرش 

 پذیرش D09 640.0 647.. 64000 (0.646,0.794,0.888) 64770 یبر دورکار هیتک

توسعه فرهنگ 

    zنسل 
D10 647.. 64... 64... (0.792,0.929,0.992) 64.6. پذیرش 
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 1نتیجه راند  مقدار قطعی میانگین فازی کران بالا مقدار محتمل کران پایین نماد عوامل

 رساختیارتقاء ز

فناورانه و  یها

 ارتباط بخش 

D11 6406. 6475. 6405. (0.604,0.754,0.854) 647.0 پذیرش 

و   یازسنجین

 یاطلاع رسان

  یگانهم

D12 640.. 64.50 64..0 (0.833,0.956,0.996) 64..0 پذیرش 

 یدوره ها

 نیآموزش ح

خدمت وتوانمند 

 کارکنان یساز

D13 640.. 647.0 64.0. (0.623,0.796,0.913) 64777 پذیرش 

جذاب کردن 

 z نسل یشغل برا

    

D14 64006 640.5 64... (0.66,0.825,0.923) 6406. پذیرش 

 بیضرسنجش 

 ییو کارا تیرفظ

فرد هنگام 

 استخدام

D15 64770 64.07 64.0. (0.771,0.917,0.983) 640.6 پذیرش 

 یتوجه به ارزشها

وتیم  کارکنان

 محوری

D16 64005 64... 64..0 (0.815,0.944,0.996) 64.00 پذیرش 

کار  یروین لیتبد

علاقمند به نامزد 

 احراز شغل

D17 647.. 640.. 64.70 (0.733,0.894,0.971) 64000 پذیرش 

ارتباطات بین 

 فرهنگی
D18 640.6 64.06 64..0 (0.84,0.96,0.996) 64... پذیرش 

 یایدادن مزا

متناسب با 

 یها یتوانمند

 یو مهارت یعلم

 شغل

D19 64760 64070 64.05 (0.706,0.871,0.965) 640.7 پذیرش 

سنجش مهارت 

 افراد  یاانهیرا
D20 64700 64... 64.77 (0.788,0.923,0.977) 640.0 پذیرش 

 یعملکرد ها

  یتیحما
D21 640.0 647.0 640.6 (0.646,0.798,0.89) 64770 پذیرش 

 یزیبرنامه ر

 یشغل ها یطراح

جاذب بر اساس 

 یعلم و توانمند

   zنسل 

D22 6450. 64750 640.0 (0.569,0.756,0.898) 647.0 پذیرش 

استخدام بااستفاده 

 یاز شبکه ها

  یاجتماع

D23 64000 640.. 64... (0.681,0.833,0.923) 6400. پذیرش 

 پذیرش D24 640.. 64.50 64..0 (0.833,0.956,0.996) 64..0سازمان  جادیا
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 1نتیجه راند  مقدار قطعی میانگین فازی کران بالا مقدار محتمل کران پایین نماد عوامل

و  یتیچند مل

 یچندفرهنگ

 یدرخواست شغل

و ساخت  نیآنلا

 یتیبرند شخص

D25 640.0 647.0 640.6 (0.646,0.798,0.89) 64770 پذیرش 

 تیفیبهبود ک

 یکار یزندگ

 یشغل تیورضا

D26 645.0 64756 640.0 (0.596,0.75,0.848) 647.0 پذیرش 

با فرهنگ  قیتطب

 یکار
D27 64550 647.5 640.6 (0.558,0.725,0.84) 64760 پذیرش 

حس تعلق به کار 

 ادیوسازمان 

 دهنده 

D28 64006 640.5 64... (0.66,0.825,0.923) 6406. پذیرش 

 یحذف بروکراس

 یسنت یها
D29 64760 64070 64.05 (0.706,0.871,0.965) 640.7 پذیرش 

کار با  میتقس

توجه به 

  zنسل  یهاییتوانا

D30 64760 64056 64..5 (0.706,0.85,0.925) 640.7 پذیرش 

 یبرا یزیبرنامه ر

 رییکاهش تغ

 یمداوم شغل

D31 64700 64... 64.77 (0.788,0.923,0.977) 640.0 پذیرش 

 حذف نشد. یعامل چیه نیبه دست آمده است. بنابرا 7/4عوامل بالاتر از  یتمام یمقدار قطعمرحله  نیادر  

 ساختاری -معادلات تفسیری 4-2

های تائید شده از است، شاخصلازم منظور شروع این تحلیل ابتدا به

مشاهده ( 1)همانطور که در جدول: کد گذاری شونددلفی فازی ی مرحله

علائم تائید شده توسط خبرگان، به شکل های فرمایید، شاخصمی

 ود تعاملی ساختاری تعیین شده است. خاختصاری برای تشکیل ماتریس 

 تائید شده یهاشاخص یاختصار یکد گذار: (2جدول )

 اختصار متغیرهای پژوهش

 D1  شایسته گزینی

 D2 بهبود سیستم گزینش سازمانی

 D3 جذابیت سازمانی

 D4  یمهارت آموز شیوافزا تیریهای مدشتهدر ر یهای آموزشسیاست

 D5 برجسته کردن اهداف و ارزش ها

 D6 یتحول رانیمد رشیو پذ ییپاسخگو طیمح جادیا

 D7  یتالیجید یهاکارگیری مهارتبه

 D8 کیدولت الکترون لیتشک

 D9 یبر دورکار هیتک

 Z D10ل توسعه فرهنگ نس

 D11 بخش  فناورانه و ارتباط یها رساختیارتقاء ز

 D12  یهمگان یو اطلاع رسان  یازسنجین

 D13 کارکنان یخدمت وتوانمند ساز نیهای آموزش حدوره
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 اختصار متغیرهای پژوهش

 z     D14 نسل یجذاب کردن شغل برا

 D15 فرد هنگام استخدام ییو کارا تیظرف بیضرسنجش 

 D16 وتیم محوری کارکنان یتوجه به ارزشها

 D17 راز شغلکار علاقمند به نامزد اح یروین لیتبد

 D18 ارتباطات بین فرهنگی

 D19 شغل یو مهارت یعلم یها یمتناسب با توانمند یایدادن مزا

 D20 افراد  یاانهیسنجش مهارت را

 D21  یتیحما یعملکرد ها

 z  D22نسل  یجاذب بر اساس علم و توانمند یشغل ها یریزی طراحبرنامه

 D23  یهای اجتماعاستخدام بااستفاده از شبکه

 D24 یو چندفرهنگ یتیسازمان چند مل جادیا

 D25 یتیو ساخت برند شخص نیآنلا یدرخواست شغل

 D26 یشغل تیورضا یکار یزندگ تیفیبهبود ک

 D27 یبا فرهنگ کار قیتطب

 D28 دهنده  ادیحس تعلق به کار وسازمان 

 D29 یسنت یها یحذف بروکراس

 z  D30ل نس یهاییکار با توجه به توانا میتقس

 D31 یمداوم شغل رییکاهش تغ یریزی برابرنامه

 

 ماتریس خودتعاملی ساختاری -

 و مقایسه مطالعه هایو شاخص ابعاد از ساختاری تعاملیماتریس خود

. اطلاعات شودمیاستفاده از چهار حالت روابط مفهومی تشکیل  باها آن

ماتریس  دی وساختاری تفسیری جمع بن سازیحاصله بر اساس متد مدل

با توجه به علائم مندرج در  گردد.تشکیل می نهایی ساختاری تعاملیخود

خواهد ( 5) صورت  جدولماتریس خودتعاملی ساختاری به (2)جدول 

 بود.

 SSIM(: ماتریس خودتعاملی ساختاری 3جدول )

SSIM D01 D02 D03 D04 D05 D06 D07 D08 D09 D10 D11 D12 D13 D14 D15 D16 D17 D18 D19 D20 D21 D22 D23 D24 D25 D26 D27 D28 D29 D30 D31 

D01   O V A O X A A A O A O A A A A A A A A A A A A A A A A A A A 

D02     V A X O A A A A A A A A A O A A A O A A A O A A A A A A A 

D03       O X O A A A A A A A A A A A O A A A A A A O A A A A A A 

D04         O V V V V V V A X A A V A V X A V A A V A V V V O V V 

D05           X A A A A A A A O A A A A A A A A A A A A A A O A A 

D06             A A A A A A A A O A A A A A A A A A A A A A O A A 

D07               V V V V A A A A V A V A A V O A V A X X X V X X 

D08                 X V X A A A A V A V A A X O A V A A A A X A A 

D09                   V X A A A A V A V A A X A A V A A A A X A A 

D10                     A A A A A X A X A A A A A X A A A A A O A 

D11                       A A A A V A V A A X A A V A A A A X A A 

D12                         V X X V V V V V V V X V X V V V V V V 

D13                           A A V X V A A V X A V A V V O V V O 

D14                             X V V V V V V V X V X V V V V V V 

D15                               V V V V V V V X V X V V V V V V 
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D16                                 A X A A A A A X A A A A O A A 

D17                                   V X A V X A V A V V V V V V 

D18                                     A A A A A X A A A O A A A 

D19                                       A V X A V A V V V V V V 

D20                                         V V A V X V V V V V V 

D21                                           A A V A A A A X A A 

D22                                             A V A O O V V V V 

D23                                               V X V V V V V V 

D24                                                 O A A A A A O 

D25                                                   V V V V V V 

D26                                                     X X V X X 

D27                                                       X V X X 

D28                                                         V X X 

D29                                                           A A 

D30                                                             X 

D31                                                               

 
 تشکیل ماتریس دریافتی -

ماتریس دریافتی از تبدیل ماتریس خود تعاملی ساختاری به یک 

 آید. در ماتریس دریافتی ماتریس دو ارزشی صفر و یک به دست می

گیرد. بنابراین ماتریس میهای قطر اصلی برابر یک قرار درایه

 ارائه شده است.( 0جدول)در   ISMدریافتی تکنیک 

 

 های جذب و استخدام نسل زددریافتی شاخص ماتریس(: 4)جدول

RM D01 D02 D03 D04 D05 D06 D07 D08 D09 D10 D11 D12 D13 D14 D15 D16 D17 D18 D19 D20 D21 D22 D23 D24 D25 D26 D27 D28 D29 D30 D31 

D01 1 0 1 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

D02 0 1 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

D03 0 0 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

D04 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 0 1 0 0 1 0 1 1 0 1 0 0 1 0 1 1 1 0 1 1 

D05 0 1 1 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

D06 1 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

D07 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 1 0 1 0 0 1 0 0 1 0 1 1 1 1 1 1 

D08 1 1 1 0 1 1 0 1 1 1 1 0 0 0 0 1 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0 0 0 1 0 0 

D09 1 1 1 0 1 1 0 1 1 1 1 0 0 0 0 1 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0 0 0 1 0 0 

D10 0 1 1 0 1 1 0 0 0 1 0 0 0 0 0 1 0 1 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 

D11 1 1 1 0 1 1 0 1 1 1 1 0 0 0 0 1 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0 0 0 1 0 0 

D12 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

D13 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 0 1 1 1 0 0 1 1 0 1 0 1 1 0 1 1 0 

D14 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

D15 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

D16 1 0 1 0 1 1 0 0 0 1 0 0 0 0 0 1 0 1 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 

D17 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 0 1 1 1 1 0 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 

D18 1 1 0 0 1 1 0 0 0 1 0 0 0 0 0 1 0 1 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 

D19 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 0 1 1 1 1 0 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 

D20 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 

D21 1 1 1 0 1 1 0 1 1 1 1 0 0 0 0 1 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0 0 0 1 0 0 
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D22 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 0 1 0 0 1 1 1 1 0 1 1 0 1 0 0 0 1 1 1 1 

D23 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

D24 1 0 1 0 1 1 0 0 0 1 0 0 0 0 0 1 0 1 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 

D25 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 

D26 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 1 0 1 0 0 1 0 0 1 0 1 1 1 1 1 1 

D27 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 1 0 1 0 0 1 0 0 1 0 1 1 1 1 1 1 

D28 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 1 0 0 0 0 1 0 0 1 0 1 1 1 1 1 1 

D29 1 1 1 0 0 0 0 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0 0 0 1 0 0 

D30 1 1 1 0 1 1 1 1 1 0 1 0 0 0 0 1 0 1 0 0 1 0 0 1 0 1 1 1 1 1 1 

D31 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 1 0 1 0 0 1 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 

 
 ایجاد ماتریس دسترسی نهایی -

پس از آنکه ماتریس دسترسی اولیه به دست آمد، با وارد نمودن 

آید. پذیری در روابط متغیرها، ماتریس دسترسی نهایی به دست میانتقال

های آن هنگامیکه عنصر این یک ماتریس مربعی است که هریک از درایه

طولی دسترسی داشته باشد یک و در غیراینصورت برابر به عنصر با هر 

صفر است. روش به دست آوردن ماتریس دسترسی با استفاده ازنظریه 

کنیم. اویلر است که در آن ماتریس مجاورت را به ماتریس واحد اضافه می

های ماتریس به توان سپس این ماتریس را در صورت تغییر نکردن درایه

n یر روش تعیین دسترسی را با استفاده از ماتریس رسانیم. فرمول زمی

 دهد:مجاورت نشان می

 : تعیین ماتریس دسترسی نهایی2رابطه 

 

ماتریس دسترسی اولیه ماتریس همانی و ماتریس  Aماتریس 

دسترسی نهایی است. عملیات به توان رساندن ماتریس طبق قوانین بولین 

 گیرد.( صورت می1رابطه )

 : قوانین بولینی1رابطه 

1×1=1; 1+1=1 

بنابراین برای اطمینان باید روابط ثانویه کنترل شود. به این معنا که 

منجر  Aشود در این صورت باید  Cمنجر به  Bشود و  Bمنجر به  Aاگر 

بر اساس روابط ثانویه باید اثرات مستقیم لحاظ شده شود. یعنی اگر  Cبه 

باشد اما در عمل رخ نداده باشد باید جدول تصحیح شود و رابطه ثانویه را 

جذب و استخدام نسل  یهاشاخصدسترسی نهایی  نیز نشان داد. ماتریس

ارائه شده است جدول در زد 

 جذب و استخدام نسل زد یهاشاخصدسترسی نهایی  اتریسم(: 5)جدول 

T

RM 

D

01 

D

02 

D

03 

D

04 

D

05 

D

06 

D

07 

D

08 

D

09 

D

10 

D

11 

D

12 

D

13 

D

14 

D

15 

D

16 

D

17 

D

18 

D

19 

D

20 

D

21 

D

22 

D

23 

D

24 

D

25 

D

26 

D

27 

D

28 

D

29 

D

30 

D

31 

D

01 
1 

1

* 
1 0 

1

* 
1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

D

02 

1

* 
1 1 0 1 

1

* 
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

D

03 

1

* 

1

* 
1 0 1 

1

* 
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

D

04 
1 1 

1

* 
1 

1

* 
1 1 1 1 1 1 0 1 0 0 1 

1

* 
1 1 0 1 

1

* 
0 1 0 1 1 1 

1

* 
1 1 

D

05 

1

* 
1 1 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

D

06 
1 

1

* 

1

* 
0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

D

07 
1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 1 0 1 0 0 1 0 0 1 0 1 1 1 1 1 1 

D

08 
1 1 1 0 1 1 0 1 1 1 1 0 0 0 0 1 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0 0 0 1 0 0 

D

09 
1 1 1 0 1 1 0 1 1 1 1 0 0 0 0 1 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0 0 0 1 0 0 

D

10 

1

* 
1 1 0 1 1 0 0 0 1 0 0 0 0 0 1 0 1 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 

D

11 
1 1 1 0 1 1 0 1 1 1 1 0 0 0 0 1 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0 0 0 1 0 0 

D

12 

1

* 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
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D

13 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 0 1 1 1 

1

* 
0 1 1 0 1 0 1 1 

1

* 
1 1 

1

* 

D

14 
1 1 1 1 

1
* 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

D

15 
1 1 1 1 1 

1

* 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

D

16 
1 

1
* 

1 0 1 1 0 0 0 1 0 0 0 0 0 1 0 1 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 

D

17 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 0 1 1 1 1 0 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 

D

18 
1 1 

1
* 

0 1 1 0 0 0 1 0 0 0 0 0 1 0 1 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 

D

19 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 0 1 1 1 1 0 1 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 

D

20 
1 

1
* 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 
1

* 
1 

1
* 

1
* 

1 1 1 1 1 1 1 
1

* 
1 1 1 1 1 1 1 1 

D

21 
1 1 1 0 1 1 0 1 1 1 1 0 0 0 0 1 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0 0 0 1 0 0 

D

22 
1 1 1 1 1 1 

1
* 

1
* 

1 1 1 0 1 0 0 1 1 1 1 0 1 1 0 1 0 
1

* 
1

* 
1 1 1 1 

D

23 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

D

24 
1 

1
* 

1 0 1 1 0 0 0 1 0 0 0 0 0 1 0 1 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 

D

25 
1 1 

1

* 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

D

26 
1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 1 0 1 0 0 1 0 0 1 0 1 1 1 1 1 1 

D

27 
1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 1 0 1 0 0 1 0 0 1 0 1 1 1 1 1 1 

D

28 
1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 1 0 

1

* 
0 0 1 0 0 1 0 1 1 1 1 1 1 

D

29 
1 1 1 0 

1

* 

1

* 
0 1 1 1 1 0 0 0 0 

1

* 
0 1 0 0 1 0 0 1 0 0 0 0 1 0 0 

D

30 
1 1 1 0 1 1 1 1 1 

1

* 
1 0 0 0 0 1 0 1 0 0 1 0 0 1 0 1 1 1 1 1 1 

D

31 
1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 1 0 1 0 0 1 0 0 

1

* 
0 1 1 1 1 1 1 

 
 هاو شاخص ابعاد بندی و سطح روابط تعیین -

 ها وباید مجموعه خروجی معیارهاسطح بندی  برای تعیین روابط و

 .شوداز ماتریس دریافتی استخراج  معیارها برای هر ورودی مجموعه

 ها(: متغیرهایی که از مجموعه دستیابی )عناصر سطر، خروجی یا اثرگذاری

 رسید. هاتوان به آنطریق این متغیر می

 ها(: نیاز )عناصر ستون، ورودی یا اثرپذیریمجموعه پیش

 توان به این متغیر رسید.ها میمتغیرهایی که از طریق آن

که از آن تأثیر است هایی معیار و معیارشامل خود  هامجموعه خروجی

آن  برکه است هایی معیار و معیارها شامل خود مجموعه ورودی پذیرد.می

 شود.مشخص می معیارهامجموعه روابط دو طرفه  سپس .گذارندمیتأثیر 

 ها( برای هر متغیرها )اثرگذاریها و خروجیمجموعه ورودی(: 6)جدول 

 خروجی: اثرگذاری  

D01 D01,D02,D03,D05,D06 

D02 D01,D02,D03,D05,D06 

D03 D01,D02,D03,D05,D06 

D04 D01,D02,D03,D04,D05,D06,D07,D08,D09,D10,D11,D13,D16,D17,D18,D19,D21,D22,D24,D26,D27,D28,D29,D30,D31 

D05 D01,D02,D03,D05,D06 

D06 D01,D02,D03,D05,D06 

D07 D01,D02,D03,D05,D06,D07,D08,D09,D10,D11,D16,D18,D21,D24,D26,D27,D28,D29,D30,D31 

D08 D01,D02,D03,D05,D06,D08,D09,D10,D11,D16,D18,D21,D24,D29 

D09 D01,D02,D03,D05,D06,D08,D09,D10,D11,D16,D18,D21,D24,D29 

D10 D01,D02,D03,D05,D06,D10,D16,D18,D24 

D11 D01,D02,D03,D05,D06,D08,D09,D10,D11,D16,D18,D21,D24,D29 
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 خروجی: اثرگذاری  

D12 
D01,D02,D03,D04,D05,D06,D07,D08,D09,D10,D11,D12,D13,D14,D15,D16,D17,D18,D19,D20,D21,D22,D23,D24,D25,D26,D27,D28,D

29,D30,D31 

D13 D01,D02,D03,D04,D05,D06,D07,D08,D09,D10,D11,D13,D16,D17,D18,D19,D21,D22,D24,D26,D27,D28,D29,D30,D31 

D14 
D01,D02,D03,D04,D05,D06,D07,D08,D09,D10,D11,D12,D13,D14,D15,D16,D17,D18,D19,D20,D21,D22,D23,D24,D25,D26,D27,D28,D

29,D30,D31 

D15 
D01,D02,D03,D04,D05,D06,D07,D08,D09,D10,D11,D12,D13,D14,D15,D16,D17,D18,D19,D20,D21,D22,D23,D24,D25,D26,D27,D28,D

29,D30,D31 

D16 D01,D02,D03,D05,D06,D10,D16,D18,D24 

D17 D01,D02,D03,D04,D05,D06,D07,D08,D09,D10,D11,D13,D16,D17,D18,D19,D21,D22,D24,D26,D27,D28,D29,D30,D31 

D18 D01,D02,D03,D05,D06,D10,D16,D18,D24 

D19 D01,D02,D03,D04,D05,D06,D07,D08,D09,D10,D11,D13,D16,D17,D18,D19,D21,D22,D24,D26,D27,D28,D29,D30,D31 

D20 
D01,D02,D03,D04,D05,D06,D07,D08,D09,D10,D11,D12,D13,D14,D15,D16,D17,D18,D19,D20,D21,D22,D23,D24,D25,D26,D27,D28,D

29,D30,D31 

D21 D01,D02,D03,D05,D06,D08,D09,D10,D11,D16,D18,D21,D24,D29 

D22 D01,D02,D03,D04,D05,D06,D07,D08,D09,D10,D11,D13,D16,D17,D18,D19,D21,D22,D24,D26,D27,D28,D29,D30,D31 

D23 
D01,D02,D03,D04,D05,D06,D07,D08,D09,D10,D11,D12,D13,D14,D15,D16,D17,D18,D19,D20,D21,D22,D23,D24,D25,D26,D27,D28,D

29,D30,D31 

D24 D01,D02,D03,D05,D06,D10,D16,D18,D24 

D25 
D01,D02,D03,D04,D05,D06,D07,D08,D09,D10,D11,D12,D13,D14,D15,D16,D17,D18,D19,D20,D21,D22,D23,D24,D25,D26,D27,D28,D

29,D30,D31 

D26 D01,D02,D03,D05,D06,D07,D08,D09,D10,D11,D16,D18,D21,D24,D26,D27,D28,D29,D30,D31 

D27 D01,D02,D03,D05,D06,D07,D08,D09,D10,D11,D16,D18,D21,D24,D26,D27,D28,D29,D30,D31 

D28 D01,D02,D03,D05,D06,D07,D08,D09,D10,D11,D16,D18,D21,D24,D26,D27,D28,D29,D30,D31 

D29 D01,D02,D03,D05,D06,D08,D09,D10,D11,D16,D18,D21,D24,D29 

D30 D01,D02,D03,D05,D06,D07,D08,D09,D10,D11,D16,D18,D21,D24,D26,D27,D28,D29,D30,D31 

D31 D01,D02,D03,D05,D06,D07,D08,D09,D10,D11,D16,D18,D21,D24,D26,D27,D28,D29,D30,D31 

 ها( برای هر متغیرها )اثرپذیریها و خروجیمجموعه ورودی(:7)جدول 

 ورودی: اثرپذیری  

D01 
D01,D02,D03,D04,D05,D06,D07,D08,D09,D10,D11,D12,D13,D14,D15,D16,D17,D18,D19,D20,D21,D22,D23,D24,D25,D26,D27,D28,D

29,D30,D31 

D02 
D01,D02,D03,D04,D05,D06,D07,D08,D09,D10,D11,D12,D13,D14,D15,D16,D17,D18,D19,D20,D21,D22,D23,D24,D25,D26,D27,D28,D

29,D30,D31 

D03 
D01,D02,D03,D04,D05,D06,D07,D08,D09,D10,D11,D12,D13,D14,D15,D16,D17,D18,D19,D20,D21,D22,D23,D24,D25,D26,D27,D28,D

29,D30,D31 

D04 D04,D12,D13,D14,D15,D17,D19,D20,D22,D23,D25 

D05 
D01,D02,D03,D04,D05,D06,D07,D08,D09,D10,D11,D12,D13,D14,D15,D16,D17,D18,D19,D20,D21,D22,D23,D24,D25,D26,D27,D28,D

29,D30,D31 

D06 
D01,D02,D03,D04,D05,D06,D07,D08,D09,D10,D11,D12,D13,D14,D15,D16,D17,D18,D19,D20,D21,D22,D23,D24,D25,D26,D27,D28,D

29,D30,D31 

D07 D04,D07,D12,D13,D14,D15,D17,D19,D20,D22,D23,D25,D26,D27,D28,D30,D31 

D08 D04,D07,D08,D09,D11,D12,D13,D14,D15,D17,D19,D20,D21,D22,D23,D25,D26,D27,D28,D29,D30,D31 

D09 D04,D07,D08,D09,D11,D12,D13,D14,D15,D17,D19,D20,D21,D22,D23,D25,D26,D27,D28,D29,D30,D31 

D10 D04,D07,D08,D09,D10,D11,D12,D13,D14,D15,D16,D17,D18,D19,D20,D21,D22,D23,D24,D25,D26,D27,D28,D29,D30,D31 

D11 D04,D07,D08,D09,D11,D12,D13,D14,D15,D17,D19,D20,D21,D22,D23,D25,D26,D27,D28,D29,D30,D31 

D12 D12,D14,D15,D20,D23,D25 

D13 D04,D12,D13,D14,D15,D17,D19,D20,D22,D23,D25 

D14 D12,D14,D15,D20,D23,D25 

D15 D12,D14,D15,D20,D23,D25 

D16 D04,D07,D08,D09,D10,D11,D12,D13,D14,D15,D16,D17,D18,D19,D20,D21,D22,D23,D24,D25,D26,D27,D28,D29,D30,D31 

D17 D04,D12,D13,D14,D15,D17,D19,D20,D22,D23,D25 

D18 D04,D07,D08,D09,D10,D11,D12,D13,D14,D15,D16,D17,D18,D19,D20,D21,D22,D23,D24,D25,D26,D27,D28,D29,D30,D31 

D19 D04,D12,D13,D14,D15,D17,D19,D20,D22,D23,D25 

D20 D12,D14,D15,D20,D23,D25 
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 ورودی: اثرپذیری  

D21 D04,D07,D08,D09,D11,D12,D13,D14,D15,D17,D19,D20,D21,D22,D23,D25,D26,D27,D28,D29,D30,D31 

D22 D04,D12,D13,D14,D15,D17,D19,D20,D22,D23,D25 

D23 D12,D14,D15,D20,D23,D25 

D24 D04,D07,D08,D09,D10,D11,D12,D13,D14,D15,D16,D17,D18,D19,D20,D21,D22,D23,D24,D25,D26,D27,D28,D29,D30,D31 

D25 D12,D14,D15,D20,D23,D25 

D26 D04,D07,D12,D13,D14,D15,D17,D19,D20,D22,D23,D25,D26,D27,D28,D30,D31 

D27 D04,D07,D12,D13,D14,D15,D17,D19,D20,D22,D23,D25,D26,D27,D28,D30,D31 

D28 D04,D07,D12,D13,D14,D15,D17,D19,D20,D22,D23,D25,D26,D27,D28,D30,D31 

D29 D04,D07,D08,D09,D11,D12,D13,D14,D15,D17,D19,D20,D21,D22,D23,D25,D26,D27,D28,D29,D30,D31 

D30 D04,D07,D12,D13,D14,D15,D17,D19,D20,D22,D23,D25,D26,D27,D28,D30,D31 

D31 D04,D07,D12,D13,D14,D15,D17,D19,D20,D22,D23,D25,D26,D27,D28,D30,D31 

  جذب و استخدام نسل زد یهاشاخصهای ها و خروجیاشتراک ورودی(:8)جدول 

 اشتراک  

D01 D01,D02,D03,D05,D06 

D02 D01,D02,D03,D05,D06 

D03 D01,D02,D03,D05,D06 

D04 D04,D13,D17,D19,D22 

D05 D01,D02,D03,D05,D06 

D06 D01,D02,D03,D05,D06 

D07 D07,D26,D27,D28,D30,D31 

D08 D08,D09,D11,D21,D29 

D09 D08,D09,D11,D21,D29 

D10 D10,D16,D18,D24 

D11 D08,D09,D11,D21,D29 

D12 D12,D14,D15,D20,D23,D25 

D13 D04,D13,D17,D19,D22 

D14 D12,D14,D15,D20,D23,D25 

D15 D12,D14,D15,D20,D23,D25 

D16 D10,D16,D18,D24 

D17 D04,D13,D17,D19,D22 

D18 D10,D16,D18,D24 

D19 D04,D13,D17,D19,D22 

D20 D12,D14,D15,D20,D23,D25 

D21 D08,D09,D11,D21,D29 

D22 D04,D13,D17,D19,D22 

D23 D12,D14,D15,D20,D23,D25 

D24 D10,D16,D18,D24 

D25 D12,D14,D15,D20,D23,D25 

D26 D07,D26,D27,D28,D30,D31 

D27 D07,D26,D27,D28,D30,D31 

D28 D07,D26,D27,D28,D30,D31 

D29 D08,D09,D11,D21,D29 

D30 D07,D26,D27,D28,D30,D31 

D31 D07,D26,D27,D28,D30,D31 
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ها( شامل مجموعه دستیابی )خروجی یا اثرگذاری برای متغیر 

ها رسید. مجموعه توان به آنمی متغیرهایی است که از طریق متغیر 

ها ها( شامل متغیرهایی است که از طریق آننیاز )ورودی یا اثرپذیریپیش

 رسید. به متغیر توان می

نیاز، اشتراک دو مجموعه پس از تعیین مجموعه دستیابی و مجموعه پیش

 مجموعه که اشتراک دو مجموعه برابر با متغیری نیاولشود. حساب می

خواهد بود. بنابراین عناصر باشد، سطح اول  ها(ی )خروجیابیقابل دست

 نییاز تع سپواهند داشت. سطح اول بیشترین تاثیرپذیری را در مدل خ

مجموعه حذف کرده و  یکه سطح آن معلوم شده از تمام یاریمع سطح،

 ریداده و سطح متغ لیرا تشک هاها و خروجیورودیمجدداً مجموعه 

 .دیآیبه دست م بعدی

 ISM در سلسله مراتب نخستتعیین سطح (: 9)جدول 

 سطح متغیرهای پژوهش

 D1 0 شایسته گزینی

 D2 0ستم گزینش سازمانیبهبود سی

 D3 0جذابیت سازمانی

 D4 5 یمهارت آموز شیوافزا تیریهای مددر رشته یهای آموزشسیاست

 D5 0برجسته کردن اهداف و ارزش ها

 D6 0یتحول رانیمد رشیو پذ ییپاسخگو طیمح جادیا

 . D7 یتالیجید یهاکارگیری مهارتبه

 . D8کیدولت الکترون لیتشک

 . D9یرکاربر دو هیتک

 . z   D10توسعه فرهنگ نسل 

 . D11فناورانه و ارتباط بخش  یها رساختیارتقاء ز

 D12 0 یهمگان یو اطلاع رسان  یازسنجین

 D13 5کارکنان یخدمت وتوانمند ساز نیهای آموزش حدوره

 z    D14 0 نسل یجذاب کردن شغل برا

 D15 0فرد هنگام استخدام ییو کارا تیظرف بیضرسنجش 

 . D16وتیم محوری کارکنان یتوجه به ارزشها

 D17 5کار علاقمند به نامزد احراز شغل یروین لیتبد

 . D18ارتباطات بین فرهنگی

 D19 5شغل یو مهارت یعلم یها یمتناسب با توانمند یایدادن مزا

 D20 0افراد  یاانهیسنجش مهارت را

 . D21 یتیحما یعملکرد ها

 z  D22 5نسل  یجاذب بر اساس علم و توانمند یشغل ها یریزی طراحبرنامه

 D23 0 یهای اجتماعاستخدام بااستفاده از شبکه

 . D24یو چندفرهنگ یتیسازمان چند مل جادیا

 D25 0یتیو ساخت برند شخص نیآنلا یدرخواست شغل

 . D26یشغل تیورضا یکار یزندگ تیفیبهبود ک

 . D27یبا فرهنگ کار قیتطب

 . D28دهنده  ادیبه کار وسازمان حس تعلق 

 . D29یسنت یها یحذف بروکراس

 . z D30نسل  یهاییکار با توجه به توانا میتقس

 . D31یمداوم شغل رییکاهش تغ یریزی برابرنامه
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متغیرهای سطح اول  D1, D2, D3, D5, D6بنابراین متغیرهای 

ها( حذف ) ریمتغهای( سطح اول این ) ریمتغهستند. پس از شناسائی 

ها بدون درنظر گرفتن متغیرهای ها و خروجیشوند و مجموعه ورودیمی

شود. مجموعه مشترک شناسائی و متغیرهائی که سطح اول محاسبه می

عنوان متغیرهای سطح دوم ها باشد بهها برابر مجموعه ورودیاشتراک آن

 شوند. انتخاب می

 هستند.  دومسطح  یرهایمتغ D10, D16,D 18متغیرهای 

هستند.  سومسطح  یرهایمتغ D8, 9, D11, D21, D29متغیرهای 

 یرهایمتغ D7,D24, D 26, D27,D 28,D30, D31 هایریمتغ

  هستند. چهارمسطح 

پنجم سطح  یرهایمتغ D4, D13, D19, D17, D22متغیرهای 

 . هستند

عنوان به D12, D14, D15,D20,D23,D25درنهایت متغیرهای 

 باشند. ح ششم( عناصر مدل میترین)سطزیربنایی

 نمودار  وابستگی-تحلیل قدرت نفوذ(MICMAC) 
و ارتباط  ارهایمع نیب رگذاریی( روابط متقابل و تأثISM) در مدل

خوبی نشان داده شده است که موجب درک به مختلفسطوح  ارهاییمع

 نییتع برایشود. یم رانیمد لهیوس بهری یگمیبهتر فضای تصم

 یدسترس سیدر ماتر ارهایمع یقدرت نفوذ و وابستگ دییکل ارهاییمع

 رهاییبرای متغ وابستگی-شود. نمودار قدرتمی لیتشک یینها

 دهد.را نشان می (2)در شکل  موردمطالعه

 قدرت نفوذ و میزان وابستگی متغیرهای پژوهش: (11)جدول 

 قدرت نفوذ میزان وابستگی متغیرهای پژوهش نماد

D01 5 0.  شایسته گزینی 

D02 5 0. بهبود سیستم گزینش سازمانی 

D03 5 0. جذابیت سازمانی 

D04 5. 00  یمهارت آموز شیوافزا تیریهای مددر رشته یهای آموزشسیاست 

D05 5 0. برجسته کردن اهداف و ارزش ها 

D06 5 0. یتحول رانیمد رشیو پذ ییپاسخگو طیمح جادیا 

D07 6. 07  یتالیجید یهاکارگیری مهارتبه 

D08 0 .. کیدولت الکترون لیتشک. 

D09 0 .. یبر دورکار هیتک. 

D10  توسعه فرهنگ نسلz    .0 . 

D11 0 .. فناورانه و ارتباط بخش  یها رساختیارتقاء ز. 

D12 0. 0  یهمگان یو اطلاع رسان  یازسنجین 

D13 5. 00 کارکنان یخدمت وتوانمند ساز نیهای آموزش حدوره 

D14 نسل یذاب کردن شغل براج z     0 .0 

D15  0. 0 فرد هنگام استخدام ییو کارا تیظرف بیضرسنجش 

D16 0. وتیم محوری کارکنان یتوجه به ارزشها . 

D17 5. 00 کار علاقمند به نامزد احراز شغل یروین لیتبد 

D18 0. ارتباطات بین فرهنگی . 

D19 5. 00 شغل یو مهارت یلمع یها یمتناسب با توانمند یایدادن مزا 

D20 0. 0 افراد  یاانهیسنجش مهارت را 

D21 0 ..  یتیحما یعملکرد ها. 

D22 نسل  یجاذب بر اساس علم و توانمند یشغل ها یریزی طراحبرنامهz   00 .5 

D23 0. 0  یهای اجتماعاستخدام بااستفاده از شبکه 

D24 0. یو چندفرهنگ یتیسازمان چند مل جادیا . 

D25 0. 0 یتیو ساخت برند شخص نیآنلا یدرخواست شغل 

D26 6. 07 یشغل تیورضا یکار یزندگ تیفیبهبود ک 

D27 6. 07 یبا فرهنگ کار قیتطب 

D28  6. 07 دهنده  ادیحس تعلق به کار وسازمان 
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 قدرت نفوذ میزان وابستگی متغیرهای پژوهش نماد

D29 0 .. یسنت یها یحذف بروکراس. 

D30 نسل  یهاییکار با توجه به توانا میتقسz  07 .6 

D31 6. 07 یمداوم شغل رییکاهش تغ یریزی برابرنامه 

 

 مک(-نمودار قدرت نفوذ و میزان وابستگی )خروجی میک :(1)شکل

بر اساس قدرت وابستگی و نفوذ متغیرها، می توان دستگاه مختصاتی 

قسمت مساوی تقسیم نمود. در این پژوهش،  تعریف کرد و آن را به چهار

این متغیرها قدرت  زیرگروه محرک قرار گرفتند،گروهی از متغیرها در 

نفوذ زیاد و وابستگی کمی دارند. در دستة بعدی متغیرهای وابسته قرار 

که به گونه ای نتایج فرایند توسعة محصول اند و کمتر می توانند  دارند

 زمینه ساز متغیرهای دیگر شوند.

پیوندی )رابط( و در این تحلیل متغیرها به چهار گروه خودمختار، وابسته، 

 .شوندمستقل تقسیم می

متغیرهای خودمختار میزان وابستگی و قدرت هدایت کمی   :0خودمختار

شوند زیرا دارای اتصالات دارند این معیارها عموما از سیستم جدا می

ضعیف با سیستم هستند. تغییری در این متغیرها باعث تغییر جدی در 

 .شودسیستم نمی

وابسته دارای وابستگی قوی و هدایت ضعیف  متغیرهای  :3وابسته

هستند این متغیرها اصولا تاثیرپذیری بالا و تاثیرگذاری کمی روی 

 .سیستم دارند
                                                           

4 Autonomous variables  
5 Dependent variables 

باشند متغیرهای مستقل دارای وابستگی کم و هدایت بالا می :6مستقل

های این به عبارتی دیگر تاثیرگذاری بالا و تاثیرپذیری کم از ویژگی

 .متغیرها است

متغیرهای رابط یا پیوندی از وابستگی بالا و قدرت هدایت بالا  :7دیپيون

برخوردارند به عبارتی تاثیرگذاری و تاثیرپذیری این معیارها بسیار بالاست 

و هر تغییر کوچکی بر روی این متغیرها باعث تغییرات اساسی در سیستم 

 .شودمی

 D12, D14,Dوابستگی متغیرهای -بر اساس نمودار قدرت نفوذ

15,D20,D23,D25  قدرت نفوذ بالایی داشته و تاثیرپذیری کمی دارند

 ,D1, D2و در ناحیه متغیرهای مستقل قرار گرفته است. متغیرهای 

D3, D4, D5, D6 D10, 16, 18 , 24 نیز از وابستگی بالا اما نفوذ

شوند. اندکی برخوردار هستند بنابراین متغیرهای وابسته محسوب می

 ,DD8, D9, D11,D 21, D29 ،D7, D26, D27متغیرهای 

D28, D30, D31  وD4, D13, D19, D17, D22   قدرت نفوذ و

میزان وابستگی مشابهی دارند بنابراین متغیرهای پیوندی هستند. لازم به 
                                                           

6 Independent variables 
7 Linkage variables 
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تذکر است هیچ متغیری نیز در ربع اول یعنی ناحیه خودمختار قرار 

 نگرفته است.

 

 سناریو نویسی  4-3

مجمومه متنوعی از رویکردها، تکنیک ها، تحقیقات و طرح  سناریو نویسی

است. سناریو نویسی یا روش  ژوهیآینده پ های کارگاهی در مطالعه

شناسی سناریو، بیانگر یک مفهم روش شناختی است که دربرگیرنده 

مجموعه رویکردهایی با درجات مختلف پیچیدگی است. سناریو نویسی در 

آینده پژوهی با تکنیک های متفاوتی انجام می شود. هدف سناریو نویسی 

اهده برخی از عوامل کمک به جهت دهی به تحولات آینده از طریق مش

در این تحقیق با استفاده از نرم افزار سناریوویزار به  .کلیدی مرتبط است

تحلیل متوازن تأثیر متقابل اثر مولفه طراحی سناریو پرداخته شده است.  

در  CIB مشخص می کند. روش سناریو نویسی ها را بر یکدیگر در

براساس نظرات پانل خبرگان انجام می شود. در  آینده پژوهی مطالعات

این روش، نگرش های کیفی به روابطه های موجود بین شبکه های 

سازگار می پردازد. در نهایت یک تصویر از رفتار شبکه در آینده ایجاد می 

در ساختن  .ادلی اثر متقابل در تحلیل سناریو کاربرد داردکند. تحلیل تع

یک سناریو، نیاز است که تمامی متغیرها و رفتارهایشان نسبت به یکدیگر 

شناخته شوند. رفتار متغیرها با تکنیک اثر متقابل، متعادل می شود. 

تحلیل داده های مجزا از هم و نتیجه گیری یک تصویر کلی از رفتار این 

در قالب تحلیل سناریو به وسیله تحلیل تعادلی اثر متقابل صورت داده ها 

می پذیرد. روش تحلیل متوازن تاثیر متقابل برای تحلیل سناریو، مرکز 

براساس تحلیل  .است نرم افزار سناریو ویزارد اصلی تجزیه و تحلیل در

 11میک مک انجام شده متغیرهای تاثیرگذار در مدل مشخص شده اند. 

ی وارد نرم افزار سناریو ویزارد شده است. مولفه برای تحلیل سناریونویس

مولفه های تشخیص داده شده برای سناریو نویسی آمده (22)در جدول 

 شده است.

 

 مولفه های تشخیص داده شده برای سناریو نویسی (:11جدول)

 زیرمقوله مقوله 

A  آگاهی و نیازسنجی 

 

 D12ی همگان یاطلاع رسانو   یازسنجین

 z    D14 نسل یراجذاب کردن شغل ب 

 D15فرد هنگام استخدام ییو کارا تیظرف بیضرسنجش 

 D20 افراد یاانهیسنجش مهارت را

 D23 یاجتماع یاستخدام بااستفاده از شبکه ها

B وتوانمند سازی کارکنان خدمت نیآموزش ح یدوره ها کارکنان یساز کپارچهیD13 

 D25یتیشخص برند ساخت و نیآنلا یدرخواست شغل

 D17کار علاقمند به نامزد احراز شغل یروین لیتبد

C  وسازمان یاد دهنده حس تعلق به کار انتظارات D28 

 D26بهبود کیفیت زندگی کاری ورضایت شغلی

 D19دادن مزایای متناسب با توانمندی های علمی و مهارتی شغل

 D29حذف بروکراسی های سنتی

D زیرساخت 

 

 D27رهنگ کاریتطبیق با ف

 z  D22برنامه ریزی طراحی شغل های جاذب بر اساس علم و توانمندی نسل 

 D7 به کارگیری مهارت های دیجیتالی

  D31برنامه ریزی برای کاهش تغییر مداوم شغلی

E تکیه بر دورکاری الگو ها و ساختارD9 

https://modireamari.org/%d8%a2%db%8c%d9%86%d8%af%d9%87-%d9%be%da%98%d9%88%d9%87%db%8c/%d8%a2%db%8c%d9%86%d8%af%d9%87-%d9%be%da%98%d9%88%d9%87%db%8c/
https://modireamari.org/%d8%a2%db%8c%d9%86%d8%af%d9%87-%d9%be%da%98%d9%88%d9%87%db%8c/%d8%b3%d9%86%d8%a7%d8%b1%db%8c%d9%88-%d9%86%d9%88%db%8c%d8%b3%db%8c/
https://modireamari.org/%d8%a2%db%8c%d9%86%d8%af%d9%87-%d9%be%da%98%d9%88%d9%87%db%8c/%d8%b3%d9%86%d8%a7%d8%b1%db%8c%d9%88-%d9%86%d9%88%db%8c%d8%b3%db%8c/
https://modireamari.org/%d8%a2%db%8c%d9%86%d8%af%d9%87-%d9%be%da%98%d9%88%d9%87%db%8c/%d8%a2%db%8c%d9%86%d8%af%d9%87-%d9%be%da%98%d9%88%d9%87%db%8c/
https://modireamari.org/%d8%a2%db%8c%d9%86%d8%af%d9%87-%d9%be%da%98%d9%88%d9%87%db%8c/%d8%a2%db%8c%d9%86%d8%af%d9%87-%d9%be%da%98%d9%88%d9%87%db%8c/
https://modireamari.org/%d8%a2%db%8c%d9%86%d8%af%d9%87-%d9%be%da%98%d9%88%d9%87%db%8c/%d9%86%d8%b1%d9%85-%d8%a7%d9%81%d8%b2%d8%a7%d8%b1-%d8%b3%d9%86%d8%a7%d8%b1%db%8c%d9%88-%d9%88%db%8c%d8%b2%d8%a7%d8%b1%d8%af/
https://modireamari.org/%d8%a2%db%8c%d9%86%d8%af%d9%87-%d9%be%da%98%d9%88%d9%87%db%8c/%d9%86%d8%b1%d9%85-%d8%a7%d9%81%d8%b2%d8%a7%d8%b1-%d8%b3%d9%86%d8%a7%d8%b1%db%8c%d9%88-%d9%88%db%8c%d8%b2%d8%a7%d8%b1%d8%af/
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همان طور که مشخص است، مولفه ها و زیر مولفه هایی که براساس 

را تشکیل می دهند.  CIB ستکنیک کیفی شناسایی شده است، ماتری

زیرمولفه ها می توانند مثبت، ثابت و منفی باشند که برای خوانایی بهتر 

تابلوی سناریو نویسی می توان آنها در نرم افزار سناریو ویزارد، در رنگ 

زیر مولفه  112مولفه و  6در ادامه براساس  .های متفاوت نشان داد

 ماتریس متقاطع متعادل طراحی شده است:

 
 طراحی ماتریس متقاطع (:2)شکل

 5تا  -5برای تکمیل ماتریس متقاطع براساس جدول از اعداد 

 استفاده می شود.

 طیف تکمیل ماتریس متقاطع(: 12)جدول

 محدود کننده تقویت کننده

 محدود کننده قوی -. تقویت کننده قوی .

 محدود کننده نسبی -. تقویت کننده نسبی .

 محدود کننده ضعیف -0 یفتقویت کننده ضع 0

 بی اثر 6 بی اثر 6

 

 

 

 

به ماتریس متقاطع وزن داده شده  5-تا  5در ادامه براساس امتیاز 

 است.

 z D30تقسیم کار با توجه به تواناییهای نسل 

F ریهدف گذا 

 

 D4سیاست های آموزشی در رشته های مدیریت وافزایش مهارت آموزی 

 D8تشکیل دولت الکترونیک

 D11 ارتقاء زیرساخت های فناورانه و ارتباط بخش

 D21 عملکرد های حمایتی
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 ماتریس متقاطع تکمیل شده (:3)شکل 

برای تحلیل متوازن تأثیر متقابل در سناریو نویسی   CIBماتریس

برخوردار باشد،  از دقت بیشتری  CIBاهمیت زیادی دارد. هرچه ماتریس

بنابراین برای نتیجه .سناریو نویسی از موازنه بیشتری برخوردار است

 گیری بهتر، ماتریس متقاطع متعادل سازی می شود.

 
 ماتریس متقاطع متعادل شده(: 4) شکل

در ادامه براساس تحلیل انجام شده، سناریوهای پیشنهادی مشخص 

 یوهایاست سنار ادیز یلیخ ف،یضع یها ویتعداد سنارشده است. 

 یآنها وجود ندارد و صرفاً جنبه آمار یبرا یزیامکان برنامه ر فیضع

 دارد.
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 سناریوهای شناسایی شده (:13)جدول

 تعداد سناریوها

 . سناریوهای قوی

 . سناریوهای محتمل

 6..0 سناریوهی ضعیف

 

 در نرم افزار سناریو ویزارد، برای هر سناریو دو شاخص مشخص شده

 :است

 (Consistency value) میزان سازگاری-2

 (Total impact score) امتیاز تأثیر کل-1

در گزارش دهی سناریو، این دو شاخص اهمیت بالایی دارند. 

سناریوی اولی که در خروجی نرم افزار مشخص می شود، بالاترین میزان 

 ت:در ادامه سناریوهای شناسایی شده مشخص شده اس .سازگاری را دارد

 

 سناریوهای شناسایی شده (:5)شکل

-D15-D25براساس سناریوهای شناسایی شده، اولین سناریو شامل 

D19-D22-D30-D4  است.همان طور که بیان شد این سناریو

 بالاترین میزان سازگاری را دارد. 

 D20-D25-D19-D22-D30-D4سناریوی دوم شامل زیرمولفه های 

 است. 

 است.  D12-D17-D29-D27-D9-D8سناریوی سوم شامل 

 است. D12-D13-D19-D22-D30-D8سناریوی چهارم شامل 

 است D14-D13-D19-D22-D30-D8سناریوی پنجم شامل 

 است. D14-D17 -D19-D22-D30-D8سناریوی ششم شامل 

 است. D12-D25-D19-D27-D30-D11سناریوی هفتم شامل 

 D14-D13-D19-D22-D30-D11-D21سناریوی هشتم شامل 

 ست.ا

 است. D12-D13-D19-D22-D30-D21سناریوی نهم شامل 

 

 نتیجه گیری-5

های شود که تقریباً بین سالنسل زد )و( یا نسل نت به افرادی تلقی می

اند. این نسل از همان ابتدای کودکی وقتی متولد شده 1424تا  2113

چشمان خود را به روی دنیا گشودند، توانستند پیشرفت اینترنت و سایر 

ها نسل نت ابزارهای هوشمند دنیا را ببینند و اصلاً به همین خاطر به آن

 شود. های دیجیتال گفته می)اینترنت( یا بومی

 ی ارائه دارد، قرار توجه مورد موضوع عنوان به پژوهشچه در این آن

ساختاری شناسایی عوامل موثر بر جذب و  تحلیل بر الگویی مبتنی

متخصصان و  از نفر 21 پژوهش این درست. ا zاستخدام کارکنان نسل 

 در و داشتند پانل مشارکت اعضای خبرگان صنایع پتروشیمی به عنوان

تفسیری و سناریو  ساختاری تحلیل دلفی فازی،   تحلیل سه بخش

 اساس بر اساس بر ابتدا مبنا بر این. داشتند مشارکت محققان با نویسی
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 اساس بر شاخص 52 شاخص شناسایی شد  که 52دلفی فازی تحلیل

تصویر کلی از رفتار شدند و  بندی اولویت  سطح 6  در  دستیابی ماتریس

نشان  داده ها در قالب تحلیل سناریو به وسیله تحلیل تعادلی اثر متقابل

براساس تحلیل میک مک انجام شده متغیرهای  داده شد و همچنین 

سناریونویسی  مولفه برای تحلیل 11تاثیرگذار در مدل مشخص شده اند. 

 وارد نرم افزار سناریو ویزارد شده است.

 ستهیشاشاخص)شاخص  3نتایج پژوهش نشان داد که در سطح اول 

 تیجذابی، شاخص سازمان نشیگز ستمیس بهبودی، شاخص نیگز

 طیمح جادیا، شاخص کردن اهداف و ارزش ها برجستهی، شاخص سازمان

 5در سطح دوم ی( تعیین شد. تحول رانیمد رشیو پذ ییپاسخگو

 یهاتوجه به ارزش، شاخص zتوسعه فرهنگ نسلشاخص) شاخص 

وتیم محوری، شاخص ارتباطات بین فرهنگی( تعیین شد. در  کارکنان

بر  هیتک، کیدولت الکترون لیتشکشاخص)شاخص   3سطح سوم 

 یعملکرد ها، فناورانه و ارتباط بخش یها رساختیارتقاء زی، دورکار

 6ی تعیین شدند. در سطح چهارم نیز سنت یهایحذف بروکراسی، تیحما

و  یتیسازمان چند مل جادیای، تالیجید یمهارت ها یریکارگشاخص)

با  قیتطبی، شغل تیورضا یکار یزندگ تیفیبهبود کی، چندفرهنگ

کار با توجه  میتقسه، دهند ادیحس تعلق به کار وسازمان ی، فرهنگ کار

ی( مداوم شغل رییکاهش تغ یبرا یزیبرنامه ر، نسل یهاییبه توانا

 یها استیسشاخص ) 3شناسایی شد. همچنین در سطح پنجم نیز 

 یدوره های، مهارت آموز شیوافزا تیریمد یدر رشته ها یآموزش

کار علاقمند  یروین لیتبد، کارکنان یخدمت وتوانمند ساز نیآموزش ح

و  یعلم یها یمتناسب با توانمند یایدادن مزا، به نامزد احراز شغل

جاذب بر اساس علم و  یشغل ها یطراح یزیبرنامه ر، شغل یمهارت

و اطلاع  یازسنجینهای ( تعیین شد. و در آخر متغیرنسل یتوانمند

و  تیظرف بیضر، سنجش z نسل یجذاب کردن شغل برای،همگان یرسان

استخدام ، افراد یاانهیسنجش مهارت را، فرد هنگام استخدام ییکارا

و ساخت برند  نیآنلا یدرخواست شغلی، اجتماع یبااستفاده از شبکه ها

ترین عناصر مدل شناسایی شدند. بر اساس به عنوان زیربنایی یتیشخص

وابستگی متغیرهای سطح شش قدرت نفوذ بالایی -نمودار قدرت نفوذ

داشته و تاثیرپذیری کمی دارند و در ناحیه متغیرهای مستقل قرار گرفته 

دو نیز از وابستگی بالا اما نفوذ اندکی است. متغیرهای سطح یک و سطح 

شوند.متغیرهای برخوردار هستند. بنابراین متغیرهای وابسته محسوب می

سطح سوم و چهارم قدرت نفوذ و میزان وابستگی مشابهی دارند؛ بنابراین 

متغیرهای پیوندی هستند. لازم به تذکر است هیچ متغیری نیز در ربع 

 ر نگرفته است.اول یعنی ناحیه خودمختار قرا

اساس تحلیل سناریو؛ براساس تحلیل میک مک انجام شده متغیرهای بر 

مولفه برای تحلیل سناریونویسی  11تاثیرگذار در مدل مشخص شده اند. 

زیر مولفه  12مولفه و 6که براساس   وارد نرم افزار سناریو ویزارد شدند.

اسایی شده، ماتریس متقاطع متعادل طراحی شد. براساس سناریوهای شن

، فرد هنگام استخدام ییو کارا تیظرف بیضراولین سناریو شامل سنجش 

دادن مزایای متناسب با  شخصیتی، برند ساخت و نیآنلا یدرخواست شغل

برنامه ریزی طراحی شغل های  توانمندی های علمی و مهارتی شغل،

تقسیم کار با توجه به  جاذب بر اساس علم و توانمندی نسل زد،

سیاست های آموزشی در رشته های مدیریت وافزایش  های نسلیتوانای

مهارت آموزی است. همان طور که بیان شد این سناریو بالاترین میزان 

سنجش مهارت سازگاری را دارد. سناریوی دوم شامل زیرمولفه های 

شخصیتی، دادن  برند ساخت و نیآنلا یدرخواست شغل، افراد یاانهیرا

انمندی های علمی و مهارتی شغل، رنامه ریزی مزایای متناسب با تو

، تقسیم کار  zطراحی شغل های جاذب بر اساس علم و توانمندی نسل 

و  سیاست های آموزشی در رشته های  zبا توجه به تواناییهای نسل 

و   یازسنجینمدیریت وافزایش مهارت آموزی است.  سناریو سوم شامل 

، ر علاقمند به نامزد احراز شغلکا یروین لیتبدی، همگان یاطلاع رسان

حذف بروکراسی های سنتی، طبیق با فرهنگ کاری، تکیه بر دورکاری و 

اطلاع و  یازسنجینتشکیل دولت الکترونیک است. سناریوی چهارم شامل 

وتوانمند سازی کارکنان،  خدمت نیآموزش ح یدوره های، همگان یرسان

مهارتی شغل، نامه ریزی دادن مزایای متناسب با توانمندی های علمی و 

، تقسیم کار با zطراحی شغل های جاذب بر اساس علم و توانمندی نسل 

و تشکیل دولت الکترونیک است. سناریوی  zتوجه به تواناییهای نسل 

 نیآموزش ح یدوره هال زد، نس یجذاب کردن شغل براپنجم شامل 

ندی های وتوانمند سازی کارکنان، دادن مزایای متناسب با توانم خدمت

علمی و مهارتی شغل، برنامه ریزی طراحی شغل های جاذب بر اساس 

و   z،  تقسیم کار با توجه به تواناییهای نسل zعلم و توانمندی نسل 

جذاب کردن شغل  تشکیل دولت الکترونیک است. سناریوی ششم شامل 

، دادن کار علاقمند به نامزد احراز شغل یروین لیتبدزد،  نسل یبرا

متناسب با توانمندی های علمی و مهارتی شغل، برنامه ریزی  مزایای

، تقسیم کار  zطراحی شغل های جاذب بر اساس علم و توانمندی نسل 

و  تشکیل دولت الکترونیک است. سناریوی  zهای نسل با توجه به توانایی

 نیآنلا یدرخواست شغلی، همگان یاطلاع رسانو   یازسنجینهفتم شامل 

خصیتی، دادن مزایای متناسب با توانمندی های علمی و ش برند ساخت و

مهارتی شغل، تطبیق با فرهنگ کاری، تقسیم کار با توجه به تواناییهای 

، ارتقاء و زیرساخت های فناورانه و ارتباط بخش است. سناریوی zنسل 

 نیآموزش ح یوره هازد، د نسل یجذاب کردن شغل برا هشتم شامل

نان، دادن مزایای متناسب با توانمندی های وتوانمند سازی کارک خدمت
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علمی و مهارتی شغل، برنامه ریزی طراحی شغل های جاذب بر اساس 

، ارتقاء z، تقسیم کار با توجه به تواناییهای نسل zعلم و توانمندی نسل 

زیرساخت های فناورانه و ارتباط بخش و  عملکرد های حمایتی است. 

آموزش  یدوره های، همگان یلاع رساناطو  یازسنجینسناریوی نهم شامل 

وتوانمند سازی کارکنان، دادن مزایای متناسب با توانمندی  خدمت نیح

های جاذب بر اساس های علمی و مهارتی شغل، برنامه ریزی طراحی شغل

علم و توانمندی نسل زد، برنامه ریزی برای کاهش تغییر مداوم شغلی و  

 عملکرد های حمایتی  است.

شناخت نسل و به حول در داخل کشور  یکم اریه پژوهش بسز آنجا کا

 گرددیم شنهادیپ ؛صورت گرفته است دیجد یهانسل یطور خاص برا

 یمنابع انسان تیریو مد یرفتار سازمان یدر حوزه کارکردها ییپژوهش ها

مرتفع  یتا حد مناسب یقاتیتحق خلا نیتا ا دردگ فیدر داخل کشور تعر

 .گردد

 منابع و ماخذ

تهران، سازمان  .از سر راه کارکنان کناربروید (.0..0) .ابوالعلایی، بهزاد [0]

 مدیریت صنعتی.

موسسه کتاب نشر  مدیریت استعدادها. (.0..0) .افتخار، نیره قلی پور، آری. [.]

 مهربان.

ی تکها و استراتژ نیو ف یصنعت مال ندهیآ .(7..0) .یمجتب ،یلشکربلوک [.]

 روت ستارگان، چاپ اولث تیریانتشارات مد .یگذار هیسرما
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