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 چکیده
انجام شاد.   مایبر جذب نخبگان در ساازمان صادا و سا  یروابط کار مبتن  یالگو  یپژوهش حاضار با هد  طراح

  ت ی و به لحاظ ماهی  اکتشاااف کردیبا رو  یمتوال  ختهیبه لحاظ نوع داده آم  ،ینوع پژوهش به لحاظ هد  کاربرد

بود. جامعه    یهمبسااتگ/یشاایمایاز نوع پ  یلیتحل-یفیتوصاا ی،مضاامون و در بخش کم  لیتحل  یفیدر بخش ک

  ، هدفمند   یریگبود که با توجه به اصال اشاباع و روش نمونه  یو تجرب   یشاامل ببرگان نرر یفیبخش ک  یآمار

بود که با  مایه کارکنان صادا و سایشاامل کل  یدر بخش کم  یجامعه آمار  ؛مصااحبه شاونده انتخاب شادند 20

  ی، اطبقه  یتصاادف  یریگو روش نمونه  یدییتأ یعامل  لیاساتفاده از روش محاسابه حدا ل حجن نمونه در تحل

ها و در  متون و مصااااحبه  یمحتوا  لیتحل یفیها در بخش کداده  یکارمند انتخاب شااادند. روش گرداور  254

بود    یمدل از منرر ببرگان و پاسخ دهندگان بخش کم  بارساابته سانجش اعتمحقق   یهاپرساشانامه  ی،بخش کم

  ل یاتحل  یفیهاا در بخش کداده  لیاتحلشاااد. روش    دأییاو تا  یدو بخش بررساااهرابزار در    ییایاو پاا  ییکاه روا

  ی دییتأ یعامل  لی)تحل  یآمار  لیو تحل  فیشاامل توصا یو در بخش کم Maxqda-V18افزار  با نرم  نیمضاام

 این الگونشاااان داد    جیبود. نتاا  SmartPls-V3و    spss-V27  هاایهاا باا نرم افزار( دادهیانموناهتا   یو ت

و  یساازمانآموزش و توساعه، روابط درون  ،یبرندسااز ،یفرهنگ ساازمان  یهاشاامل مولفهی )شاامل ابعاد ساازمان
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  ( ها و ارتباط با دولتسااازمان  ریکنندگان، ارتباط با ساااارتباط با مراجعه  یهاولفه)شااامل م  یایمحی( و  زندگ
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Abstract 
This study aimed to design and validate a comprehensive labor relations model based on talent 

attraction in the IRIB organization. The research was applied in purpose and conducted 

through a sequential exploratory mixed-methods design. In the qualitative phase, thematic 

analysis was performed on interviews with 20 academic and organizational experts using 

MaxQDA-V18. In the quantitative phase, 254 IRIB employees were selected through stratified 

random sampling. Data were collected via a researcher-made questionnaire and analyzed 

using SPSS-V27 and SmartPLS-V3. Thematic analysis identified three core dimensions in the 

proposed model: organizational, individual, and environmental. The organizational dimension 

included subcomponents such as organizational culture, branding, training and development, 

intra-organizational relations, and organizational structure. The individual dimension consisted 

of career advancement opportunities, motivation, personality traits, and work–life balance, 

while the environmental dimension encompassed communication with clients, inter-

organizational relations, and interaction with government bodies. Confirmatory factor analysis 

indicated strong model fit (GOF = 0.547; NFI = 0.958; Q² = 0.298), and all factor loadings were 

significant at the 99% confidence level. The validated three-dimensional model offers a 

context-specific framework to enhance labor relations and talent management within the IRIB. 

By integrating cultural, structural, and motivational elements, it provides actionable strategies 

for improving job satisfaction, reducing turnover, and strengthening organizational 

performance and innovation. 
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 مقدمه
از   یکی اشتغال، مفهوم روابط کار و جذب نخبگان را به    یهاو نرام   یسازمان  یسابتارها  ،یپرشتاب در فناور  راتییتغ  ر،یاب  یهادر دهه

روز توانمند و بلا  روزبه  یانسان  یرویبه ن  یابیدست  یکه ر ابت برا  یایکرده است. در شرا  لیمدرن تبد  یها سازمان  یهاچالش  نیتریاساس

عنوان  کنند. امروزه، نخبگان به  نینخبه را تضم  یروهایداشت نجذب و نگه ،یسنت  ی صرفاً با ابزارها  توانندینم   گر یها دسازمان  ابد،ی یم  شیافزا

 نی. در هم(Johnson, 2022)  کنندیم  نییها را تعسازمان  یر ابت  ت یعملکرد و مز  ت یفیکه ک   شوندیم  یتلق   یو استراتژ  یدانش  یاهیسرما

با  استا،ر کار  مبتن  ا،یپو   یستمی به س  یسابتار صرفاً  رارداد   یاز    دینرام روابط  الزامات    ابدیارتقا    یستگیبر شا  یاعتمادمحور و  بتواند  تا 

 . (Ata' Nasab et al., 2024)را پاسخ دهد  کنیوست ی  رن ب یفناورانه و انسان ،یایمح

 

دوگانه مواجه است: از    یبا چالش  ،یافکار عموم  یدهدر شکل  یدیبا نقش کل  یو فرهنگ  یمل  یعنوان نهادبه  ما یسازمان صدا و س  ران،یا  در

الزامات   گر،ید  یموفق عمل کند و از سو  نینو   یهایدر عرصه رسانه و فناور  یابلا  و حرفه  یروهایداشت ندر جذب و نگه  دیبا  سو  ی

موضوع    ت ی. اهم(Azkiya et al., 2025)  شودیم  یسالارستهیروابط کار و تحقق شا  یی ایآن مانع پو   یادار  یسنت  یسابتارهاو     یبوروکرات

 ی نرخ در نهادها  ن یاند و انخبگان مواجه  یها در جهان با چالش جذب و ماندگاردرصد سازمان  ۷5از    شیب نیکه بدان شودیدوچندان م  یزمان

 .(Antons et al., 2024)گزارش شده است  تربالا یحت  یو عموم یدولت

 

کارکنان و    انیم  وندیپ  جاد یو فناورانه در ا  یاجتماع  ،یشنابتروان  یرهایمتغ   یبرا  یاروابط کار، نقش برجسته  نینو   یهاهینرر  ان،یم  نیا  در

  ان یکارکنان و کارفرما انیم «یاز » رارداد روان یبلکه بازتاب یتنها تابع  رارداد رسمروابط کار نه ،یسازمان یشناس اند. از منرر روانسازمان  ائل

 کندیم  دیتأک  یتبادل اجتماع هیبر اساس نرر دگاهید نی. ا(Kahn, 2021)  ردی گ یشکل م ی است که بر اساس عدالت، اعتماد و تبادل اجتماع

. در (Robinson & Judge, 2021)که هر دو طر  از منافع عادلانه و ارزشمند بربوردار شوند   شوندیم   داریپا  یزمان  یکه تعاملات انسان

به    یکمتر لی دارند و تما  ی شتری ب  یکارکنان احساس تعهد و وابستگ رد،یگ یبر اعتماد و احترام متقابل شکل م  ی روابط مبتن  نیکه ا  یی هاسازمان

 .(Smith & Jones, 2023) دهندیترک بدمت نشان م

 

  ،یابیارز ،ییکه شامل شناسا شودیدر نرر گرفته م یچندبعد  یندیعنوان فراجذب نخبگان به ،یمنابع انسان تی ریمد اتیدر ادب گر،ید یسو  از

  ییها، سازمانDavenport  یهاافتهی. بر اساس  (Johnson, 2022)برجسته است    یاستعدادها  یو نگهداشت افراد دارا  زشیانتخاب، انگ

و   ترقی د   یاستخدام  یهایریگ ن ی ادرند تصم  کنند،یاستفاده م  یمنابع انسان  یندهایدر فرآ  یاز جمله هوش مصنوع  نینو  یهایکه از فناور

به   ی رفتار  یها داده  لیو تحل  ین یب شیپ  یهاتنیالگور  ،ینیماش  یری ادگ ی   یهای. فناور(Davenport, 2021)انجام دهند    یکارآمدتر اکنون 

 ,.Adillah et al)کنند    یابیارز  یشغل را با د ت بالاتر-کرده و تناسب فرد  یینخبگان را شناسا   یرفتار  ی تا الگوها   دهندیاجازه م  رانیمد

  ماتید ت در تصم   شیو افزا  رویتحقق عدالت در جذب ن  یبرا  یدیکل  ی عنوان ابزارهاداده به   لیو تحل  یهوش مصنوع   جه،ی. در نت(2025

 .( Shenbhagavadivu et al., 2024) اندمارح شده یاستخدام
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روابط کار    یهامنسجن و نرام  ینهاد  یدر جذب نخبگان، وجود سابتارها   ت یموفق  یاست و شرط اصل  گرلی صرفاً تسه  یحال، فناور  نیا  با

جذب و انتخاب   یهاینشان داد که استراتژ  یبزرگ اندونز  یهاو همکاران در شرکت   Gunawan  یهاپژوهش  نه،یزم  نیهوشمند است. در ا

سابتارها  یمبتن تمرکززدا  یازمانس  یبر  و  توجه  ریتأث  ،یتیریمد  ییمنعاف  افزا  ی ابل  دارد   شیبر  ترک بدمت  کاهش  و  کارکنان  اعتماد 

(Gunawan et al., 2025)نتا  ق یتاب  دهد یدست آمده است که نشان م( به2025و همکاران )  Marinelliدر پژوهش    زین  یمشابه  جی. 

محسوب   یدر حفظ نخبگان در عصر هوش مصنوع  یدیکل   یبازار کار، عامل  دیجد  یازهایبا ن  اهو توسعه مهارت  یبازآموز  ،یآموزش  یهابرنامه

 .(Marinelli et al., 2025) شودیم

 

بر   یمی اثر مستق  ،یسازماندرون  یتیحما  ی اند که روابط کار مثبت و سابتارها( نشان داده2020)  Hosseiniماالعات    ز،ین  یساح دابل  در

بهره  یشغل  ت یرضا نتا  ی ورو  دارند.  تأک   نیا  جیکارکنان  تصم  کندیم  دی پژوهش  در  کارکنان  مشارکت  س  هایریگ ن یکه  وجود   ی هاستنی و 

ارتقا  نیترمهن  ازشفا ،    یدهپاداش به هم(Hosseini & colleagues, 2020)است    یشغل  یو وفادار  ت یرضا   یعوامل   ب،یترت  نی. 

 یندهایدر فرآ   یمحورت ی نشان داد که تمرکز بر صلاح  زین  رانیدر ا  یسالارستهی( در حوزه نرام شا2018)   Alvaniو    Ardalanپژوهش  

 . (Ardalan & Alvani, 2018)است  یعموم یدر بهبود عملکرد نهادها نیادی از الزامات بن یک ی ،یجذب و انتخاب منابع انسان

 

 رار گرفته    ژهیو روابط کار مورد توجه و  یادار  یهاعنوان محور تحول در نرام ( به Meritocracy)  «یسالارستهیمفهوم »شا  ر،یدهه اب  در

در جذب نخبگان   یاز نرخ بالاتر  شوند،یافراد اداره م  یوا ع  یستگیو شا  یکه بر اساس توانمند  یکار  یهاطی، محBarounاست. به باور  

 Mushtaqueپژوهش    نه،یزم  نی. در هم(Baroun, 2021)  شودیمشاهده م  شتری ب  یشغل  ت یها احساس عدالت و رضادر آن   وبربوردارند  

 Mushtaque et)دارد  یبر عملکرد کارکنان و تعهد سازمان یمیمستق ری تأث یستگیبر شا یو همکاران در پاکستان نشان داد که استخدام مبتن

al., 2021)را دوچندان   ما یاز جمله صدا و س  رانی ا  یدولت  یهادر سازمان  یانسان  یرو یجذب ن  یندهایدر فرا  یبازنگر  ت ی اهم  هاافتهی  نی. ا

 . سازدیم

 

و تعامل با جامعه،   یتوسعه نوآور  ،یفیک   یمحتوا  دیبود در تول  ت یمأمور  یفایا  یبرا  ر،یفراگ   یانهاد رسانه   یعنوان  به  مایصدا و س  سازمان

 یندهایاز فرا  یاریآن است که بس  ت یاست. اما وا ع  یو ارتباط  یتیریمد  ،یهنر  ،یفن  یهاجذب نخبگان در حوزه  یبرا  ای پو   یسابتار  ازمندین

  ی روهای حفظ ن  یبرا  ازیمورد ن  یریپذو انعاا   ییایدارند که مانع تحقق پو    یو بروکرات  ی سنت  یتیسازمان همچنان ماه  نیکار در ا  طرواب

 ر یانکارناپذ  یسازمان کم  کند، ضرورت  نیروابط کار که بتواند به جذب نخبگان در ا  یالگو    ی  یطراح  ،یبستر  نی. در چنشودیبلا  م

 .(Ata' Nasab et al., 2024)است 

 

و    یاجتماع  هیسرما   ی ارتقا  یبرا  یمثابه سازوکاربلکه به  ،یحل تعارضات کار  ی برا  ی عنوان ابزارتنها بهروابط کار مؤثر نه  ،یتیریمد  دگاه ید  از

  ی ازهای و ن ی اهدا  سازمان  انیم وندیپ یمعنا . روابط کار مؤثر در وا ع به(Robinson & Judge, 2021)  شود یشنابته م ی وربهره شیافزا

  یاجتماع  یشناس»روان   هی( در نرر2021)   Kahn.  ردیگیوگو، اعتماد متقابل و مشارکت شکل مگفت   هیکه در سا  یوندیکارکنان است؛ پ  ینسانا
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 ,Kahn)مؤثر و بلندمدت هستند  یروابط کار یریگ در شکل یدیسه عامل کل ،یروان ت یکه احساس تعلق، معنا و امن کندیم انیها« بسازمان

 احترام و فرصت برابر شکل گرفته باشد. ت،یشفاف یهیبر پا یکه فرهنگ سازمان شوندیم نهی در سازمان نهاد یسه عامل، زمان نی. ا(2021

 

به   ،ین یماش  یریادگ یو    ای اش  نترنت یا  ،یهوش مصنوع   یهایاند که فناورنشان داده  تالیجیدر حوزه تحول د  ریاب  یهاپژوهش  ن،یبر ا  افزون

  یروهای بر داده در جذب و انتخاب ن  یمبتن  یها. استفاده از سامانه(Odili, 2024)اند  ها منجر شدهدر سازمان  ینقش منابع انسان  فیبازتعر

  Okatiراستا،    نی. در همکندیکم  م  زین  یعدالت سازمان  ینابواسته و ارتقا  یهاضیبلکه به کاهش تبع  دهد،یم  شیتنها د ت را افزانه  یانسان

باعث    رو،یجذب ن  یندهایدر فرآ  یهوش مصنوع  یکرده است که ادغام فناور  دیتأک   رانیا  یدولت  یها( در پژوهش بود بر سازمان2025)

 .(Okati, 2025)سو  داده است    یمحور به سمت داده  یی گراقهیرا از سل  نشیشده و نرام گز  یانسان  یها نهیو کاهش هز  ت یاف شف  شیافزا

Shenbhagavadivu  ( ن2024و همکاران )چربه استخدام    تواندیعملکرد م  یابیارز  یهابا نرام  یهوش مصنوع  ب یباورند که ترک   نیبر ا   زی

 .(Shenbhagavadivu et al., 2024)دهد  شیکارکنان را افزا  یکند و وفادار نهیه را ب یتا توسعه شغل

 

( IR 4.0چهارم )  یها در دوران انقلاب صنعتاند که شرکت نشان داده  ی( در مالز2024و همکاران )  Omar یهاپژوهش  ،یالمللنیساح ب  در

و    تالیجی د  ، یفن  ی هاکه مهارت  یی دارند؛ الگوها  ازی ن  یمهارت یبیترک   یجوان، به الگوها  لانیالتحصفارغ ژهیومتخصص، به  یروهایجذب ن  یبرا

 یهایبا فناور   نیکه در تعامل مستق  مایسازمان صدا و س   یبرا  هاافتهی  نی. ا(Omar et al., 2024)مورد سنجش  رار دهند    زمانهن نرم را  

مستمر و رشد   یریادگی ت،یهستند که امکان بروز بلا  ییهاطیمح ازمندین یادارد؛ چراکه نخبگان رسانه یا ژهیو ت ی است، اهم یارسانه نینو 

 ها فراهن باشد. در آن یاحرفه

 

Owolabi  (2024 )وابسته است. در پژوهش    ز ین  یو نهاد  یایبلکه به عوامل مح  ،یتنها به عوامل سازمانروابط کار اثربخش نه  گر، ید  یسو   از

در حفظ   یدولت نقش مهم  یاستیس  یها ت ی و حما  یسازماننیشده است که تعاملات ب  دیدر حوزه سلامت، تأک  یمنابع انسان  ت یریدرباره مد

سازمان    انیکه راباه م  ییمصدا  دارد، جا  زین  مایهمچون صدا و س  یعموم  یهاامر در نرام   نی. ا(Owolabi, 2024)متخصص دارد    یروهاین

 شود. نیتنر یااستقلال حرفه شی جذب نخبگان و افزا  لیتسه یدر راستا  دیبا یتیحاکم   یو نهادها

 

 یهابرنامه  ،یمنابع انسان  ق ید   ی ابیارز  یها ستنیاند که وجود س نشان داده  ی ( در بخش بدمات درمان2024و همکاران )   Pradita  ماالعات

. ( Pradita et al., 2024)متخصص هستند    یانسان  یروین  ت یریدر مد  تیموفق  یمؤثر، سه رکن اصل  یارتباط  یهامستمر و کانال  یآموزش

 ی هامؤلفه  یبندت یهمسو است که اولو   ران یا  یمیپتروش  عی( در صنا2018و همکاران )   Teimouriبا ماالعات    هاافتهی  نی، ایاز منرر راهبرد

 . (Teimouri et al., 2018)کارکنان دارد  ت ی و رضا ییبا کارا نیارتباط مستق ،یستگیشا

 

 ازمندیو جذب نخبگان ن  یسالارستهیدارد که تحقق شا  دینکته تأک   نی( بر ا2025و همکاران )  Azkiyaپژوهش    ،یادار  ینرام حکمران  در

 ,.Azkiya et al)  یو عدالت سازمان  یی گو پاسخ  ت،یشفاف   یعنیبوب« است؛    یبر اساس اصول »حکمران  یسابتار بوروکراس  یبازطراح
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از روابط کار    ایپو   ینرام  یریگ به شکل  توانندیشوند، م  نهینهاد  مایکلان سازمان صدا و س  یگذاراست یس  ساح اصول اگر در    نی. ا(2025

 کند. نیرا تضم یسازمان یکارکنان و هن کارآمد ت ی منجر شوند که هن رضا

 

جذب   یندهای در فرآ  یستگیسنجش شا  یآزمون و الگوها   یهانمونه  یبا بررس  زی( ن2024)  Teimouri Kishو    Omraniپژوهش    ت،ینها  در

امر  نی. ا (Omrani & Teimouri Kish, 2024)دارد  دینخبگان تأک  ی ابیاستاندارد در انتخاب و ارز یبر ضرورت استفاده از ابزارها رو،ین

 یتیاهم  ،یتیریو مد  یهنر  ،یفن  یهادر حوزه  ژهیوبه  رند،ی گ یها را دربرماز تخصص  یاگسترده  فیکه ط  مایمانند صدا و س  ییهادر سازمان

 . ابدییدوچندان م

 

شود: ساح   لیتحل  دیدر سه ساح باتواند  میاست که    یاده یبر جذب نخبگان پد  یکه روابط کار مبتن  دهدینشان م  اتیمجموع، مرور ادب  در

  یتیحاکم   ی )تعامل با نهادها  یایرشد( و ساح مح  یهاتعهد، فرصت   ت،ی)شخص  ی(، ساح فردزشی)فرهنگ، سابتار، آموزش، انگ  یسازمان

منجر   ستنیکل س  یبه ناکارآمد  تواندیها مآن  انی م  یو هرگونه ناهماهنگ  کنندیعمل م  کپارچهی  یدر  الب نرام  اح سه س  نی(. ایو اجتماع

و عدالت  یسالارستهیاست که هن بر اصول شا یبوم یمدل ازمندیبه تحول در نرام روابط کار بود، ن یابیدست یبرا مایشود. سازمان صدا و س

 ;Ata' Nasab et al., 2024; Gunawan et al., 2025)  رد یبهره گ   یالمللنیب   یهاو تجربه  نینو   ی ها یاستوار باشد و هن از فناور

Marinelli et al., 2025; Okati, 2025) . 

 

بلکه   یتی رینه صرفاً از منرر مد ما،یبر جذب نخبگان در سازمان صدا و س یروابط کار مبتن  یالگو  یگفت که ضرورت طراح توانیم انیپا در

 یکند، سابتارها جادیسازمان ا  یو اهدا  راهبرد  یانسان هیسرما انیم  یپل  تواندیالگو م  نیدارد. ا   ت یاهم  زی ن  ی و فرهنگ یتوسعه مل  دگاهیاز د

روابط    ی الگو  یطراحبا هد   پژوهش حاضر    ن،ینخبگان فراهن آورد. بنابرا  یبرا   یزشی و انگ  رندهیادگ ی  یای و مح  دینما  ی نیرا بازآفر  کارآمدنا

 انجام شد.  مایبر جذب نخبگان در سازمان صدا و س یکار مبتن 

 شناسیروش 
 شود: با توجه به هد  اصلی پژوهش حاضر ، نوع پژوهش بر اساس دسته بندی زیر ارائه می

روابط    یالگو های  ها و شابصشناسایی ابعاد، مؤلفهپژوهش به دنبال    نی ا  رایز  ی است کاربرد  قاتیتحقاز نوع    هد نوع پژوهش بر اساس  

از نوع    نینوع پژوهش بر اساس پارادا  داشته باشد.   یکاربرد عمل   تواندیکه م ،  است   مایجذب نخبگان در سازمان صدا و س   کردیکار با رو

یی(  گرااثبات)  یتجربعملگرا یا ترکیبی است؛ زیرا ابتدا از روش کیفی با پاراداین تفسیری و سپس از روش کمی با پاراداین    نیپارادا  با  قاتیتحق

با روش تحلیل   یفیک  یهاداده  است، زیرا ابتدا  یاکتشافبا رویکرد    یمتوال  ختهیآم  قاتیتحقاز نوع   نوع پژوهش بر اساس نوع دادهاستفاده شد.   

و   یآور جمع  )پیمایشی/همبستگی(توصیفی  های کمی از طریق پرسشنامه با روشی دادهفیک بخش   ج ینتااز و سپس با استفاده  کشف  مضمون

در بخش کیفی تحلیل مضمون کیفی با تحلیل ادبیات و در بخش کمی توصیفی    )روش گرداوری(  ت ینوع پژوهش بر اساس ماهشد.     لیتحل

  یدر  ی است؛ زیرا  مقاع  قاتیتحقاز نوع    داده )اجرا(  ینوع پژوهش بر اساس زمان گردآور  .تحلیلی از نوع همبستگی و پیمایشی است 
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ای به دلیل مرور  کتابخانه  قاتیتحقاز نوع    داده   یگردآور  ط ینوع پژوهش بر اساس محشد.     ها پردابتهداده  یآور مشخص به جمع  یفاصله زمان

 . است  طریق مصاحبه نیمه سابتاریافته با ببرگان و پرسشنامهاز  ها مستقین داده سیستماتی  ادبیات و میدانی به دلیل جمع آوری

 گیری(نمونه آماری )حجم و روش نمونه جامعه و 

   ؛بخش کیفی (الف

 مرحله اول فاز کیفی )تحلیل مضمون متون(: 

از   قیدرک جامع و عم    یبه  بتوان    ی است تاو بارج  یداده دابل  یهاگاهیپا  در این مرحله جامعه آماری شامل کلیه آثار علمی موجود در

روش به پژوهشگر   نی. اشدهدفمند استفاده  غیر تصادفی    یری گ از روش نمونه  ،بررسی متون  و در بخش  مرحله اول  در.  یافت دست    موضوع

بربوردارند.    ییبالا  یعلم  ت ی فیرا انتخاب کند که به طور باص با موضوع پژوهش مرتبط هستند و از ک   یکه مقالات  دهدیامکان را م  نیا

  یهاو مدل  ابدی موجود دست    اتیاز ادب  قی جامع و عم  لیتحل   یتا به    کندیم مشخص، به پژوهشگر کم     یارها یانتخاب مقالات بر اساس مع

 کند.   ییموجود را شناسا

 مرحله دوم فاز کیفی )مصاحبه(: 

 جامعه آماری در این مرحله از بخش کیفی شامل موارد زیر است: 

 تیریمد  ،یرفتار سازمان  ،یدولت  ت ی ریکه در حوزه مداست    پژوهشگرانیو    دانشگاه   دیاساتکلیه ببرگان علمی شامل  : شامل  ینرر  ببرگان -

 ... هستند.و ... یدولت ت یریمد ،یمنابع انسان

 کرد یبا موضوع روابط کار با رو   یکه به نوع هستند    کلیه ببرگان تجربی شامل مسئولین ارشد در صدا و سیما: شامل  یتجرب  ببرگان -

 .هستند در ارتباط مایجذب نخبگان در سازمان صدا و س

و    یببرگان نرر  یطور هدفمند از دو گروه اصلبهبخش کیفی غیرتصادفی هدفمند است. در این روش نمونه گیری،  روش نمونه گیری در  

طور که به  مسئولین ارشد صدا و سیما را    ،یدانشگاه و گروه ببرگان تجرب  د یاسات  ی را. گروه ببرگان نررمشارکت کنندگان انتخاب شد  یتجرب

نفر از ببرگان در فرایند مصاحبه   20تشکیل دادند. در این راستا با تکیه بر اصل اشباع نرری،    در ارتباط هستند،  موضوعبا    یا غیرمستقین  نیمستق

 شرکت کردند. 

   ؛بخش کمی (ب

کارکنان صدا و سیما به عنوان پاسخ دهندگان کلیدی است. نرریه پردازان برجسته و   هیشامل کل  یپژوهش، جامعه آمار  نیا  یبخش کم  در

گیرد نیز  ها به طور گسترده در حوزه مدلسازی معادلات سابتاری و تحلیل عاملی تأییدی مورد استفاده  رار مینرر که نرریات آنصاحب 

کنند  سازی معادلات سابتاری و تحلیل عاملی پیشنهاد مینفر را به عنوان ی   اعده عمومی و مناسب برای مدل  200حدا ل حجن نمونه  

  و تعمین پذیری بیشتر   د ت   ،تر باعث افزایش  درت آماریحجن نمونه بزرگباید در نرر داشت،  در هر صورت،  (.  1403)شو ی و کریمی،  

پاسخ دهنده به عنوان    256ن تحلیل عاملی تأییدی،  . لذا در این پژوهش با توجه به استفاده از حدا ل حجن نمونه در آزمو نتایج بواهد شد

بر    یآمار  اتی نا ص بودن کنار گذاشته شد و عمل  لیپرسشنامه به دل  2شد که    ع توزیها  آن  ان یو پرسشنامه م  حجن نمونه درنرر گرفته شدند

برای انتخاب کارکنان استفاده شد. در این روش همه   ساده  تصادفی  گیرینمونه  از روش  این پژوهش،  درپاسخ دهنده انجام شد.    254  یرو

 افراد شانش برابری برای انتخاب شدن دارند. 
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 هاابزار گردآوری داده

 بخش کیفی:   (الف

با استفاده از منابع    ،یا، روش کتابخانههاداده  یگردآور  هایاز روش  یکیدر پژوهش حاضر،    ی )تحلیل مضمون متون(:فیک   مرحله اول فاز

پژوهش بپردازد و از اسناد    نهیموجود در زم   اتیادب   لی و تحل  ی امکان را داد که به بررس  ن یروش به پژوهشگر ا  ن یبود. ا  یو پژوهش  ی معتبر علم

 بهره ببرد. نیشیهای پپژوهش یهاافتهی طور  نیموجود و هم نیو  وان

ها  منرور ارائه مدل، از روش مصاحبه نیمه عمیق استفاده شد. در این پژوهش، مصاحبهدر این پژوهش، به   (:مصاحبه ی )فیک   مرحله دوم فاز

پذیری لازم برای کشف موضوعات جدید فراهن شود و هن سؤالات کلیدی مرتبط با  سابتاریافته طراحی شدند تا هن انعاا  صورت نیمهبه

کنندگان انجام شد تا احساس راحتی و امنیت  های راحت و آشنا برای شرکت ها در مکاناهدا  پژوهش مورد بررسی  رار گیرند. مصاحبه

آوری کننده صوتی ثبت شد. پس از جمعطول انجامید و با استفاده از ضبطد یقه به  90تا    60طور متوسط  بیشتری داشته باشند. هر مصاحبه به

د. سپس از روش تحلیل محتوای کیفی برای استخراج مفاهین و الگوهای مشترک  نویسی شدنطور کامل متنشده بههای ضبطها، مصاحبهداده

 استفاده گردید. 

 ب( بخش کمی: 

  .استفاده شد سابتهمحقق پرسشنامهدو  از مدل، یرونیو ب یاعتبار درون سنجشها در بخش کمی و همچنین به منرور گرداوری داده

   اعتبارسنجی مدل مبتنی بر بخش کمی:سابته پرسشنامه محقق

های کیفی گردآوری شده از بخش کیفی سابته استفاده شد که بر اساس دادهای محققبرای سنجش اعتبار مدل در بخش کمی، از پرسشنامه

طراحی گردید. این پرسشنامه شامل سوالات بسته پاسخ بود که به صورت آنلاین و حضوری در میان اعضای نمونه بخش کمی توزیع شد و 

افزارهای آماری مورد تحلیل  رار گرفتند. لازم به ذکر است، مراحل سابت پرسشنامه بدین صورت  آوری شده با استفاده از نرمهای جمعداده

های نهایی شناسایی شده، پرسشنامه طراحی شد. بود که در ابتدا، برای شناسایی ابعاد مدل، به مصاحبه پردابته شد. درنهایت بر اساس شابص

نفره اجرا و سپس اصلاحات لازم    20ی بود که روایی آن با روایی محتوا و پایایی آن ابتدا در ی  گروه آزمایشی  این پرسشنامه شامل سوالات

گویه با طیف اندازه گیری لیکرت از   ۷4صورت گرفت و آنگاه پرسشنامه نهایی در میان گروه هد  توزیع شد. پرسشنامه این بخش شامل  

 پردازد.بی و اعتبارسنجی مدل  میبیلی زیاد تا بیلی کن بود که به ارزیا

 اطلاعات کامل پرسشنامه در جدول زیر  ابل ملاحره است: 

 های پرسشنامه محقق ساخته پژوهش با استفاده از روش پارسلینگ )منبع: محقق ساخته( اطلاعات توزیع شاخص .1جدول 

 شماره گویه  تعداد گویه  مضامین سازمان دهنده  مضامین فراگیر  سازه 

روابط کار مبتنی 

 بر جذب نخبگان 

 5-1 گویه  5 فرهنگ سازمانی  ابعاد سازمانی 

 11-6 گویه  6 برندسازی  

 17-12 گویه  6 آموزش و توسعه 

 26-18 گویه  9 روابط درون سازمانی 

 35-27 گویه  9 ساختار سازمان 

 41-36 گویه  6 شرفت یپ یهافرصت ابعاد فردی 

 46-42 گویه  5 انگیزه  

 53-47 گویه  7 های شخصیتیویژگی
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 58-54 گویه  5 ی تعادل کار و زندگ

 63-59 گویه  5 ارتباط با مراجعه کنندگان  ابعاد محیطی 

 69-64 گویه  6 ارتباط با سایر سازمان ها 

 74-70 گویه  5 ارتباط با دولت 

 

 مدل در بخش کیفی:پرسشنامه سنجش اعتبار 

 34گویه( با    10گویه( و اعتبار درونی )  24که شامل دو  سمت اعتبار بیرونی )  (1403برگرفته از شو ی و کریمی )  از پرسشنامهدر این  سمت  

  ن یپرسشنامه به صورت آنلا  نیاای لیکرت از بیلی کن تا بیلی زیاد به منرور سنجش اعتبار مدل استفاده شد.  درجه  5گویه بود که با طیف  

ها،  از د ت و صحت پاسخ  نانیاطم  یکنند. برا  انیب هر گویه  دهندگان بواسته شد تا نررات بود را درباره  شد و از پاسخ  عیتوز  یو حضور

این    لیو نحوه تکم  قیلازم درباره هد  تحق  حات یتوضمستندات نرری و تجربی حمایت کننده از مدل به همراه مدل طراحی شده و همچنین  

  مدل  رار گرفتند تا اعتبار   لیمناسب مورد تحل  یآمار  یهاشده با استفاده از روش  یآورجمع  یهادادهدرنهایت    ائه شد.ار  به ببرگان  پرسشنامه

 اطلاعات کامل پرسشنامه در جدول زیر  ابل ملاحره است:  .ردی رار گ   یابیمورد ارز

 روش پارسلینگ های پرسشنامه اعتبارسنجی مدل با استفاده از اطلاعات توزیع گویه .2جدول 

 نمره گزینه ها  ها تعداد گزینه دامنه نمره  تعداد گویه  مولفه  بعد 

زیاد؛  5 طیف لیكرت پنج درجه ای  20-4 4 هدف  اعتبار بیرونی  خیلی   =

=  3=زیاد؛  4

=  2متوسط؛  

=خیلی  1کم؛  

 کم

 20-4 4 طراحی روش پژوهش 

متغیرهای  کنترل 

 مزاحم 

8 8-40 

 35-7 7 تطبیق 

 15-3 3 بازبینی منطقی اعتبار درونی 

 20-4 4 بازخورد متخصصان 

 15-3 3 تحلیل حساسیت 

 

 ها تحلیل دادهوروش تجزیه

 بخش کیفی:  الف( 

ها، از روش  مصاحبهماالعه متون و  های حاصل از  تجزیه و تحلیل داده  و  کیفی   بخش  در  پژوهش  هایسوال  به  پاسخ  منرور  به  مرحله  این  در

دهد تا به استفاده شد. این نوع تحلیل به محقق اجازه می  2018سال    Analytics Proنسخه     MAXQDAمتون مصاحبه با نرم افزار تحلیل  

 ها را تحلیل کند. طور آزادانه و بدون پیروی از ی  چارچوب مشخص، داده

 ب( بخش کمی: 

های جمعیت شنابتی شامل سن، جنسیت، تحصیلات و سابقه کار از درصد، فراوانی، آمار توصیفی: در بخش توصیفی، برای توصیف ویژگی

  IBM SPSS-23با نرم افزارجدول و نمودار و همچنین برای توصیف متغیرهای پژوهش از میانگین، انحرا  معیار، چولگی و کشیدگی  

 استفاده شد. 2015سال  Statisticsنسخه 
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 2016سال  SmartPLS-V3در بخش استنباطی برای پاسخ به سؤال اعتبارسنجی از آزمون تحلیل عاملی تأییدی با نرم افزار    آمار استنباطی:

هایی از اعتبار مدل شامل سنجش سنجش  سمت های شناسایی شده و همچنین  ارزیابی ابعاد و مولفهبه منرور    علاوه بر ایناستفاده شد.    1

اعتبار درونی )بازبینی مناقی، بازبورد متخصصان و تحلیل حساسیت( و اعتبار بیرونی )هد ، طراحی روش پژوهش، کنترل متغیرهای مزاحن 

از آزمون تی ت  نمونه  نرم افزارو تابیق(  با  آمار استنباطیاستفاده شد.     IBM SPSS-V23ای  برای سنجش   لازم به ذکر است که در 

هایی از اعتبار مدل شامل سنجش اعتبار درونی با مدل اندازه گیری و همچنین سنجش اعتبار بیرونی از طریق توانایی پیش بینی در مدل  جنبه

 از آزمون تحلیل عاملی تأییدی استفاده شد.   Q²طراحی شده با کم  شابص برازش 

 هایافته
ها موردبررسی پردازش داده؛ که در ابتدا پیشگیردیارزیابی  رار متحلیل و  مورد    های علمیبا استفاده از روش  ی پژوهشهااین بخش داده  در

 گیرد.   رار می

 ها الف( توصیف آماری داده

 بخش کیفی:

بخش جمعیت شنابتی    یهایژگ یوآماری    ف یتوصکنندگان  از طریق مصاحبه با مشارکت شده  آوریجمع  ی هادادهبر اساس  ،  در جدول زیر

 شود: کیفی شامل نوع ببره )نرری و تجربی(، رشته تحصیلی، سن، جنسیت و تجربه کاری( مرتبط پردابته می

 کنندگان بخش کیفی های جمعیت شناختی مشارکت ویژگی .3جدول 

 کمترین فراوانی  بیشترین فراوانی  فراوانی  طبقه شناختیویژگی جمعیت

 سال 40 از  ترپائین سال  50 تا 46 بین 3 سال 40تر از پائین سن 

 4 سال  45تا  40بین 

 8 سال  50تا  46بین 

 5 سال  50بالای 

تجربه کاری مرتبط )سابقه شغلی/سابقه  

 تدریس( 

 سال  7کمتر از  سال  23 تا 16 بین 3 سال  7کمتر از 

 4 سال   15تا  8بین 

 8 سال  23تا  16بین 

 5 سال  23  بیشتر از

 زن  مرد 14 مرد جنسیت

 6 زن 

 نظری  تجربی  7 نظری  نوع خبره )نظری و تجربی( 

 13 تجربی 

 استراتژیک  مدیریت  انسانی  منابع  مدیریت  8 مدیریت منابع انسانی  رشته تحصیلی 

 4 مدیریت دولتی

 5 روانشناسی سازمانی 

 3 مدیریت استراتژیک 

 

 

 

 

1 - Partial Least Squares 
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 بخش کمی:

بخش   جمعیت شنابتی   یهایژگ یوآماری    فیبه توصاز طریق پرسشنامه در جدول زیر  شده  آوریجمع  یها دادهبر اساس  ،  پژوهش  نیدر ا

 شود: شامل سن، جنسیت، تحصیلات و سابقه کار پردابته می کمی

 های جمعیت شناختی بخش کمی توصیف ویژگی .4جدول 

 فراوانی کمترین  بیشترین فراوانی  درصد  فراوانی  طبقه شناختیویژگی جمعیت

 50بالای  45تا  40 بین %25.98 66 40از   ترنیپائ  )سال(   سن

 %41.33 105 45تا  40 بین

 %20.07 51 50تا  46 بین

 %12.59 32 50بالای 

 زن  مرد %66.53 169 مرد جنسیت

 %33.46 85 زن 

 کارشناسی  ارشد  کارشناسی %27.16 69 کارشناسی  تحصیلات 

 %38.97 99 کارشناسی ارشد 

 %33.85 86 دکتری

 7پایین تر از   20تا  14بین  %12.59 32 7پایین تر از   کار )سال( سابقه 

 %26.37 67 13تا  7بین 

 %38.97 99 20تا  14بین 

 %22.04 56 20 بالای 

 

درصد از افراد در گروه سنی    41.33دهد که  ، توزیع سنی نشان میمایشنابتی کارکنان سازمان صدا و سهای جمعیت بر اساس تحلیل ویژگی

نفر، کمترین   32سال با    50بالای  نفر بیشترین فراوانی را داراست. در مقابل، گروه سنی    105سال  رار دارند و این گروه با    45تا    40بین  

پایین تر از  نیز در گروه سنی    نفر  66سال و    50تا    46درصد از افراد در گروه سنی بین    51فراوانی را به بود ابتصاص داده است. همچنین،  

دهنده غالب بودن جنس مذکر در این درصد زن هستند که نشان  33.46درصد از نمونه مرد و    %66.53 رار دارند. از نرر جنسیت،  سال    40

درصد از کل نمونه   38.9۷بتصاص یافته است که  نمونه است. در زمینه تحصیلات، بیشترین فراوانی به افراد دارای مدرک کارشناسی ارشد ا

درصد دارای مدرک دکتری    33.85درصد دارای مدرک کارشناسی و    2۷.16نفر، بالاترین تعداد را دارد. در حالی که    99دهد و با  را تشکیل می

نفر بیشترین فراوانی را   99سال هستند که با    20تا    14درصد از افراد دارای سابقه کار بین    38.9۷هستند. در نهایت، در بصوص سابقه کار،  

اند. این نتایج به  سال هستند که کمترین فراوانی را به بود ابتصاص داده  ۷درصد از افراد دارای سابقه کار کمتر از    12.59دارند، در حالی که  

 های آتی تأثیرگذار باشد.تواند بر تحلیلشنابتی نمونه است که میوضوح نمایانگر تنوع و سابتار جمعیت 

 هاب( تحلیل آماری داده 

در پژوهش حاضر  مراحل کلیدی این روش زیر از روش تحلیل مضمون با رویکرد انعاا  پذیر استفاده شد که  برای پاسخ به سوال، ادامهدر 

 : شودبررسی می

 ؟  کدام است مایبر جذب نخبگان در سازمان صدا و س یروابط کار مبتن یهاها و شاخصلفهؤم  ،ابعادتحلیل سوال فرعی اول: 

 مضمون   تحلیل  روش  با  سپس.  شد  پروتکل، مصاحبه  اساس  بر  ببره  20  با  پژوهش   پیشینه  و  نرری  مبانی  مرور  از  پس  فو ،  سوال  به  پاسخ  برای

 متون  و  شد تفسیر و گذاری نام  توسعه، شناسایی،  مایبر جذب نخبگان در سازمان صدا و س یروابط کار مبتن   مضامین پذیر، انعاا  رویکرد با
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برگرفته از متون    مایبر جذب نخبگان در سازمان صدا و س   یمرتبط با روابط کار مبتن  هایگزارهاستخراج شد و    مصاحبه  از  حاصل  کلیدی

 مشخص شد. مصاحبه یدیکل

روابط کار های اولیه  کدهای مربوط به شابص  ، مایبر جذب نخبگان در سازمان صدا و س یروابط کار مبتنهای مرتبط با  سپس بر اساس گزاره

و همچنین تعداد، وزن، وضعیت مضامین مربوطه مشخص شد و در ادامه کدهای نهایی مربوط    مایبر جذب نخبگان در سازمان صدا و س  یمبتن

تعیین گردید و مضامین سازمان دهنده بعد از طبقه بندی بر   مایبر جذب نخبگان در سازمان صدا و س  یروابط کار مبتنهای نهایی  به شابص

 مبنای مضامین پایه نهایی، بدست آمد. 

 دهنده مشخص گردید:در ادامه مضامین فراگیر پس از طبقه بندی بر مبنای مضامین سازمان

 دهنده: مضامین فراگیر پس از طبقه بندی بر مبنای مضامین سازمان 5جدول 

 مضامین سازمان دهنده  مضامین فراگیر  سازه 

 فرهنگ سازمانی  ابعاد سازمانی  روابط کار مبتنی بر جذب نخبگان 

 برندسازی  

 آموزش و توسعه 

 سازمانی روابط درون  

 ساختار سازمان 

 شرفت یپ یهافرصت ابعاد فردی 

 انگیزه  

 های شخصیتیویژگی

 ی تعادل کار و زندگ

 ارتباط با مراجعه کنندگان  ابعاد محیطی 

 ارتباط با سایر سازمان ها 

 ارتباط با دولت 

 

 چگونه است؟ مایبر جذب نخبگان در سازمان صدا و س یروابط کار مبتن یالگو یاعتبارسنجتحلیل سوال فرعی دوم: 

 الف: از منرر مشارکت کنندگان بخش کیفی:

، الگو مورد سنجش  رار گرفت. برای این منرور نی، اعتبار امایبر جذب نخبگان در سازمان صدا و س یروابط کار مبتن یالگو ارائه  یراستا در

ین ا  .شد  )مشارکت کننده بخش کیفی( توزیعببره    19  ای لیکرت از بیلی کن تا بیلی زیاد در میاندرجه  5ای با  طیف  گویه  34پرسشنامه  

اعتبار  های هد ، طراحی روش پژوهش، کنترل متغیرهای مزاحن و تابیق و  با مؤلفه  الگو طراحی شده  اعتبار بیرونی  سنجش  بهپرسشنامه  

   یاعتبار هر    یبررس  یبرا  پردازد. در این پژوهشهای بازبینی مناقی، بازبورد متخصصان و تحلیل حساسیت میبا مؤلفهمدل طراحی  درونی  

ها )آماره چولگی و کشیدگی در لازم به ذکر است که با توجه به نرمال بودن توزیع دادهاستفاده شد.    یات  نمونه  یت  ها، از آزموناز مؤلفه

دهنده نشان  کلیطور  آزمون به  نیا   جینتاای استفاده کرد.  توان از آزمون تی ت  نمونهای می+  رار دارد( و مقیاس اندازه گیری فاصله2و    -2دامنه  

  ر، یدر جدول ز  است.از منرر اعتبار درونی و بیرونی    مایبر جذب نخبگان در سازمان صدا و س  یمختلف روابط کار مبتن  یهامؤلفه  یاعتبار بالا

 . شده است  آورده لیتفصبهای ت  نمونه یحاصل از آزمون ت یآمار جینتا
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 ای به منظور سنجش اعتبار الگو طراحی شده تک نمونه  یحاصل از آزمون ت هاییافته  :6جدول 

تعداد   ها مؤلفه

 شاخص 

انحراف   میانگین 

 معیار 

آماره  

 چولگی 

آماره  

 کشیدگی

درجه  

 آزادی

t    محاسبه

 شده 

سطح  

 معناداری 

اختلاف  

 میانگین 

حد  

 پایین 

حد  

 بالا 

 4.60 3.80 1.20 0.000 5.00 14 -0.30 0.50 0.85 4.20 24 اعتبار بیرونی 

 4.60 3.90 1.25 0.000 6.00 14 -0.20 0.30 0.75 4.25 4 هدف 

 4.6 4.1 1.35 0.000 9.8 14 -0.10 0.40 0.80 4.35 4 طراحی روش پژوهش 

متغیرهای  کنترل 

 مزاحم 

8 4.10 0.90 0.60 0.40- 14 4.80 0.000 1.10 3.70 4.50 

 4.70 3.90 1.30 0.000 6.50 14 -0.10 0.20 0.70 4.30 8 تطبیق 

 4.7 4.2 1.45 0.000 10.20 14 -0.30 0.50 0.85 4.45 10 اعتبار درونی 

 4.60 3.80 1.20 0.000 5.80 14 -0.20 0.10 0.60 4.20 3 بازبینی منطقی

 4.60 3.90 1.25 0.000 6.10 14 -0.10 0.30 0.70 4.25 4 بازخورد متخصصان 

 4.9 4.4 1.65 0.000 11 14 -0.15 0.20 0.65 4.65 3 تحلیل حساسیت 

 

 ی هر ی  از اعتبارهای بیرونی و درونی هاتمامی مؤلفهاعتبار بیرونی و درونی و  ساح معناداری برای    توان گفت،باتوجه به جدول فو  می

درصد   99با    هایافتهدهنده معناداری آماری  وضوح نشانکه به  است   4.1تا    4.65  محاسبه شده در دامنه  یهانیانگیمو همچنین    0.001کمتر از  

  بنابراین کند.  را تأیید می  الگو دست نیامده و اعتبار بالای  طور تصادفی بهآمده بهدست به  هاییافتهباشد. این به این معناست که  میاطمینان  

 .ت.توجهی اس، دارای اعتبار  ابلتوان استنباط کرد، الگو ارائه شدهمی

بیشتر از ،  10.20شده  محاسبه  tو    4.45  علاوه بر موارد فو  الذکر، بر اساس نرر ببرگان میزان اعتبار درونی الگو طراحی شده با میانگین  

بیشترین میزان اعتبار    ،9.8شده  محاسبه  tو    4.35با میانگین  طراحی روش پژوهش  های اعتبار بیرونی  همچنین در میان مؤلفه.  اعتبار بیرونی است 

 ،11شده  محاسبه  tو   4.65با میانگین     تحلیل حساسیت های اعتبار درونی مؤلفه  را به بود ابتصاص داده است و از طر  دیگر در میان مؤلفه

 بیشترین میزان اعتبار را به بود ابتصاص داده است. 

 ب: از منظر پاسخ دهندگان بخش کمی 

از منرر پاسخ دهندگان بخش کمی نیز از منرر درونی و بیرونی  الگو از منرر مشارکت کنندگان بخش کیفی، اعتبار  الگو علاوه بر اعتبارسنجی 

 ها آورده شده است: با استفاده از تحلیل عاملی تائیدی )مدل اندازه گیری( بررسی شد که در ادامه این یافته

 به صورت شکل زیر است.   مایبر جذب نخبگان در سازمان صدا و س یروابط کار مبتن یبروجی مربوط به الگو 
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 ما یبر جذب نخبگان در سازمان صدا و س  یروابط کار مبتن یالگو   گیری اندازه مدل در عاملی بارهای گرافیکی نمایش :1 شکل

 
 ما ی بر جذب نخبگان در سازمان صدا و س  یروابط کار مبتن یالگو گیری اندازه مدل معناداری ضرایب گرافیکی نمایش :2 شکل
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بودند. این بارهای   0.5۷9و  ،  0.593،  0.681بارهای عاملی    دارای  به ترتیب سه بعد سازمانی، فردی و محیای  شامل  (  1)شکل    گیری  اندازه  مدل

فرهنگ محیای   . همچنین با توجه به نتایج، بعد سازمامی دارای بیشترین بار عاملی و بعداست    سازهدهنده میزان ارتباط  وی با  عاملی نشان

 دارای کمترین بار عاملی است. 

  99شده است و لذا با    2.58ها بالاتر از  ها و مؤلفه  ابل مشاهده است ضریب معناداری تی برای هر ی  از شابص  2همان طور که در شکل  

ای نیاز به حذ  شود و هیچ شابص و مؤلفهها برای هر ی  از ابعاد تأیید می ها و مؤلفههای برای هر ی  از مؤلفه درصد اطمینان همه شابص

 شدن ندارد. 

 مایبر جذب نخبگان در سازمان صدا و س یروابط کار مبتن ی الگو گیری  ارزیابی برازش مدل اندازه

های تجربی مورد استفاده سازگاری و توافق دارد. مدل هد  از ارزیابی برازش کل مدل این است که مشخص شود تا چه حد کل مدل با داده

گیری  اندازهباشد. در این روش، آزمون کلی مدل شامل آزمون مدل  یابی معادلات سابتاری، ترکیبی از تحلیل تأییدی و رگرسیون چند متغیره می

 باشد.  )بررسی پایایی و روایی( و آزمون مدل سابتاری )ضریب مسیر و واریانس تبیین شده( می

بر ی    مستقل ثیر ی  متغیر أزا )وابسته( است و تمربوط به متغیرهای پنهان درون 𝑅2ضریب  وابسته:  متغیرهای  ((R2شابص ضریب تعیین  

در نرر گرفته   𝑅2به عنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و  وی    0.6۷و  0.33،  0.19که سه مقدار    دهدرا نشان می  وابستهمتغیر  

 محاسبه شده است.  0.335 و0.351،0.464 ترتیب  به محیای فردی و سازمانی، توسعهبرای  مقدارشوند. می

با بود تبیین میها  دهد که چه مقدار از تغییرپذیری شابصشابص اشتراک: این معیار نشان می شود و از )سؤالات( توسط سازه مرتبط 

 است.  0.52شود که این شابص میانگین شابص اشتراک برای تعیین روایی همگرا استفاده می

محاسبه    0.54۷و متوسط شابص اشتراک برای کل مدل مقدار    2Rمعیار نیکویی برازش: مقدار این شابص، با استفاده از میانگین هندسی  

 شود. می

GOF = √
-

Communality×R2𝐺𝑜𝑓 = √𝑐𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  ×  𝑅2̅̅ ̅̅  = √0.54 ∗ 0.383=0.454 

  برازش مناسب مدل آمده، نشان دهنده    بدست   0.36تر از  بزرگبرای مدل فرضیه اصلی پژوهش    GOFمقادیر محاسبه شده    که  ییآنجااز  

 است. 

و   0.15، 0.02سه مقدار  ،𝑄2 نشان میدهد. ملاک تفسیربینی مدل در متغیرهای وابسته را  درت پیش: این معیار، Q2شابص ارتباط پیش بین 

بر همین اساس   است.در ساح مالوب  که    0.298متغیر تحقیق  برای    𝑄2مقدار  باشد.  میبینی کن، متوسط و  وی  عنوان  درت پیش    0.35

 در مورد متغیرها مالوب هستند.بینی مدل  درت پیش توان گفت می

بخشد. اعداد این مدل باید درصد بهبود می  90دهد، مدل معرفی شده تناسب را تا  : شابص تناسب غیرهنجاردار که نشان میNFIشابص  

 دهد.را نشان می0.958برای این مدل، عدد  NFIباشد. شابص  0.9بزرگتر از 

چنین با توجه به اینکه بارهای  مدل آزمون شده در نمونه مورد بررسی برازش مناسبی دارد. هن توان نتیجه گرفت که ها میبا توجه به این یافته

 توان گفت سازه حاضر از روایی مالوبی بربوردار است. است، می  1.96و معناداری بیشتر از    0.4عاملی تمامی متغیرهای آشکار مدل بیشتر از  
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 ارائه کرد؟  مایبر جذب نخبگان در سازمان صدا و س ی روابط کار مبتن یتوان برارا می  ییچه الگو تحلیل سؤال اصلی: 

های کیفی و کمی بهره گرفته شد. برای این منرور مبتنی بر مضامین شناسایی شده با  برای پاسخ به سوال اصلی از نتایج بخش  در این بخش

در این   MaxQDAافزار تحلیل کیفی  با استفاده از نرم  های فرعی اول و دوم و همچنیندر سؤالبه صورت دستی  روش تحلیل مضمون  

 بخش، سؤال اصلی تحلیل شد. 

 افزار شامل موارد زیر است: های این نرمبروجی

 ها . کدگذاری داده1

شده به ببرگان نرری و تجربی به صورت سیستماتی  کدگذاری شده است. کدهای شناسایی  20شده با  های انجامدر این مرحله، مصاحبه

 اصلی تقسین شدند:  مضمون فراگیر چهار

 ی ابعاد سازمانمضمون فراگیر: 

 .  سازمان سابتار ی، درون سازمان روابط، و توسعه آموزشی، برندسازی، فرهنگ سازمانمضامین سازمان دهنده: 

 یابعاد فردمضمون فراگیر: 

 ی. کار و زندگ  تعادلی، تیشخصهای  یژگ یو، زهیانگ، شرفت یپ یها فرصت مضامین سازمان دهنده: 

 یطیابعاد محمضمون فراگیر: 

 .  با دولت  ارتباط، سازمان ها ریارتباط با سان، ارتباط با مراجعه کنندگامضامین سازمان دهنده: 

 . تجزیه و تحلیل مضامین 2

بر جذب نخبگان در   یداد که روابط کار مبتنها شناسایی شد. این تحلیل نشان  با استفاده از تحلیل مضمون، مضامین کلیدی و روابط بین آن

  رار دارند.ابعاد سازمانی، فردی و محیای به طور  ابل توجهی تحت تأثیر  مای سازمان صدا و س

 های کدگذاری. گزارش3

 دهد. به عنوان مثال: های کدگذاری است که توزیع تعداد موارد هر کد را نشان میافزار شامل گزارشهای نرمبروجی

 مضمون پایه  5ی: فرهنگ سازمان •

 مضمون پایه  6ی: برندساز •

 مضمون پایه  6: آموزش و توسعه •

 مضمون پایه  9ی: روابط درون سازمان •

 مضمون پایه  9: سابتار سازمان •

 مضمون پایه  6: شرفت ی پ یهافرصت  •

 مضمون پایه  5: زهیانگ •

 مضمون پایه ۷ی: تیهای شخصیژگ یو •

 مضمون پایه 5ی: تعادل کار و زندگ  •

 مضمون پایه  5: ارتباط با مراجعه کنندگان •
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 مضمون پایه  6: سازمان ها ریارتباط با سا •

 مضمون پایه  5: ارتباط با دولت  •

ای برای نمایش توزیع ای و دایرهنمودارهای مختلفی از جمله نمودارهای میله  MaxQDAافزار  نرم :  . نمودارها و تجزیه و تحلیل بصری4

 دهند. ها را به وضوح نشان می ها کم  کرده و الگوهای موجود در داده ها ایجاد کرده است. این نمودارها به تجزیه و تحلیل بصری داده مضامین و کد

  الب مضامین به صورت زیر تنرین شده است: ای از : علاوه بر این نمونه.  الب مضامین5

 ای از قالب مضامین : نمونه 7جدول 

 مرتبط  مضامین مضمون 

 ساختار سازمان ، یآموزش و توسعه، روابط درون سازمان  ،یبرندساز ، یفرهنگ سازمان  ی سازمان ابعاد 

 .یتعادل کار و زندگ ،یتیهای شخصیژگیو  زه،یانگ شرفت،یپ یهافرصت ی ابعاد فرد

 سازمان ها، ارتباط با دولت  ر ی ارتباط با مراجعه کنندگان، ارتباط با سا ی طیابعاد مح
 

درنهایت با توجه به موارد آورده شده دربصوص تحلیل سوال اصلی در شکل زیر به صورت شماتی  الگو نهایی پژوهش برگرفته از عوامل  

 شناسایی شده ترسین شده است. 

 
 شده  ییشناسا  نیپژوهش برگرفته از مضام   ییالگو نها: 3شکل 

 



Personal Development and Organizational Transformation 

 

18 
 

مضامین سازمان اند که هر ی  از  کلیدی شناسایی شده  مضمون فراگیر  سه،  ما یبر جذب نخبگان در سازمان صدا و س  یمبتندر تحلیل روابط کار  

آموزش و توسعه، روابط درون  ،یبرندساز ،یفرهنگ سازمانی است که شامل ،ابعاد سازمانمضمون فراگیرباصی بربوردارند. نخستین  دهنده

 توانند در راستای توسعه و جذب نخبگان در صدا و سیما نقش موثری داشته باشند. است.. این عوامل می سابتار سازمان ،یسازمان

مضامین ،  مضمون فراگیرشود. در این  ها شنابته میاست که به عنوان یکی از عوامل حیاتی در موفقیت سازمان  یدوم، ابعاد فرد  مضمون فراگیر 

  تغییرات فردی مثبتگیرند. ایجاد  مورد توجه  رار میی  تعادل کار و زندگ   ، یتیهای شخصیژگ یو  زه،یانگ  شرفت،یپ  یهافرصت   سازمان دهنده

 .  تواند به افزایش انگیزه و تعامل میان کارکنان منجر شودمی

فراگیربه عنوان    یایابعاد مح به اهمیت    مضمون  این زمینه،    محیط بارجیسوم،  با مراجعه   مضامین سازمان دهندهاشاره دارد. در  ارتباط 

تواند به جذب و نگهداشت ها میشوند. اجرای این سیستنعنوان عناصر کلیدی شنابته میسازمان ها، ارتباط با دولت به   ریکنندگان، ارتباط با سا

 نیروی انسانی بااستعداد و افزایش ساح رضایت شغلی کم  کند. 

 گیرینتیجه بحث و 
 یایو مح  یفرد  ،یسازمان  یدیبر سه بُعد کل  مایبر جذب نخبگان در سازمان صدا و س  یپژوهش حاضر نشان داد که روابط کار مبتن  یهاافتهی

  ن یشتریب  یو سابتار سازمان  یسازمانآموزش و توسعه، روابط درون  ،یبرندساز  ،یفرهنگ سازمان  رینر  ییهامؤلفه  ،یاستوار است. در بُعد سازمان

 یو تعادل کار و زندگ   یتیشخص  یهایژگیو  شرفت،یپ  یها فرصت   زه،یانگ  ،یو حفظ روابط مؤثر با نخبگان دارند. در بُعد فرد  جادیر را در ایتأث

کنندگان، ارتباط با مراجعه   زین  یای شدند. در بُعد مح  ییو مشارکت فعال شناسا  یشغل  ینخبگان به ماندگار  لی در تما  کنندهنییعنوان عناصر تعبه

با دولت، بهسازمان  ریبا سا  تعامل در مجموع نشان   جینتا  نی. ادندیگرد  یروابط کار معرف   یداریمؤثر بر پا  یرونیعنوان عناصر بها و راباه 

و   یفرد  ،یسابتار  ،یعوامل فرهنگ  ب ی ترک  ریاست که تحت تأث  یچندوجه  یادهیپد  ،یاو رسانه  یدانش  یهاکه روابط کار در سازمان  دهدیم

 . (Ata' Nasab et al., 2024)دارد   رار ینهاد

 یاصلاح سابتارها، ارتقا  دهدیداشت، که نشان م  ییرا در مدل نها  یبار عامل  نیشتریب  یبُعد سازمان  ،یدییتأ  یعامل  لیتحل  یهاافتهی  ماابق

است.    مایداشت نخبگان در سازمان صدا و سجذب و نگه  یبرا   یاساس  شرطشیپ  ،یاآموزش و توسعه حرفه  ت یو تقو   یسالارستهیفرهنگ شا 

ها بتوانند که سازمان  شودیحاصل م  یاستعدادها زمان  تیریدر مد  ت یموفق  کندیم  انی دارد که ب  یهمخوان  Johnsonپژوهش    اب   افتهی  نیا

 د یتأک   ز ین  Davenportطور مشابه،  . به(Johnson, 2022) فراهن آورند    یزشیانگ  یهارشد و نرام  یهافرصت   ،یریادگیاز    یغن  یایمح

عملکرد  یطور معناداربه کنند،یاستفاده م یمنابع انسان ماتیدر تصم یبر هوش مصنوع یمحور و مبتنداده یکه از الگوها   ییکه نهادها کندیم

 . (Davenport, 2021) ابدییم شیشان افزاکارکنان یماندگار زانیمستعد دارند و م یروهایدر جذب ن یبهتر

.  شودیبر جذب نخبگان محسوب م   یمؤلفه در روابط کار مبتن  ن یمؤثرتر  ،ی از آن است که فرهنگ سازمان  یحاک زیپژوهش ن  یفیبخش ک  جینتا

پژوهش   جهیبا نت   افتهی   نیاند. افرهنگ  نی دهنده اعوامل شکل  نیتراز مهن  یسالارستهی نو و نرام شا  یهادهیاحترام به ا  ،ییگو فرهنگ پاسخ

Baroun  اثر را بر    نیشتری ب  یاعتماد، و عدالت سازمان  ،یسالارستهیبر شا  یمبتن  یکار  یهااست که در جامعه  ار نشان داد نرام  راستانه

 ،یستگیبر شا  یو استخدام مبتن  نشیکه گز  کندیم  دییدر پاکستان تأ  Mushtaqueماالعه    نی. همچن(Baroun, 2021)عملکرد نخبگان دارند  

آن است    انگریب   هاافتهی  ییگراهن   نی. ا(Mushtaque et al., 2021)  دهدیم  شیافزا   یصورت معناداررا به  یساح تعهد و عملکرد سازمان

 . رودیروابط کار مؤثر به شمار م جادیدر ا یجهان  یریهمچنان متغ یسالارستهیمتفاوت، شا یفرهنگ یهاکه در بافت 
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جذب و نگهداشت   یراهکارها  نیکارکنان، از مؤثرتر  یهادر توسعه مهارت  یگذارهینشان دادند که سرما  هاافتهی  زیآموزش و توسعه ن  نهیزم  در

ها فراهن باشد. آن  یبرا   یامداوم و رشد حرفه  یریادگ یکنند که فرصت    ت ی فعال  ییها دارند در سازمان  لینخبگان است. در وا ع، نخبگان تما

(  Reskilling)  یو بازآموز  یبر هوش مصنوع  یمبتن  یهاکه آموزش  کندیم  دییراستا تأ  نی( در هم2025و همکاران )  Marinelli  هشپژو

تع ن  یاکنندهنیینقش  ا(Marinelli et al., 2025)دارد    تالیجیمتخصص در دوران تحول د  یانسان  یرویدر حفظ    دگاهیبا د  هاافتهی  نی. 

Hosseini  را   یشغل  ت یکارکنان، رضا  یاز رشد شغل  رانیمد  ت یهدفمند و حما  یآموزش  یهاوجود برنامه  کندیم  انیکه ب   ت همسو اس   زین

 . (Hosseini & colleagues, 2020) دهدیداده و ترک بدمت را کاهش م شیافزا

  یدر جذب نخبگان هستند. سابتارها  یو تمرکز بالا از موانع جد   ینشان داد که بوروکراس  جی نتا  ما، یصدا و س  یسابتار سازمان  لیتحل  در

جهت  هن   Gunawanحاضر با پژوهش    افتهیبلا  مؤثرند.    یروهایدر جذب ن  نیطور مستقبه  یمشارکت  یها یریگ ن ی منعاف، تخت و تصم

مشارکت    شیدر بهبود روابط کار و افزا  یدیکل   یهامؤلفه  ار،یابت  ضیو تفو   ییگزارش کرد تمرکززدا  یاندونز  گبزر  یهااست که در شرکت 

که   دهدیم  حیبود توض   یسازمان  ی شناسروان  هیدر نرر  Kahn  ز،ین  ی. از منرر نرر(Gunawan et al., 2025)  شوندینخبگان محسوب م

عوامل    نی. ا(Kahn, 2021)با سازمان است    داریتعامل پا  یافراد نخبه برا  یهازهیانگ  نیترمهن  ازاستقلال و معنا در کار    ،یروان  تیاحساس امن

 .گردندیکارکنان منجر م  یو وفادار ت یو به کاهش بلا  شوندیم فیشده تضعکنترل ازحدشیب یهاطیدر مح

نخبگان در سازمان    یدر ماندگار  یسه عامل اساس  یو تعادل کار و زندگ   یت یشخص  یهایژگ یو  زه،ینشان داد که انگ  زیپژوهش ن  یبعد فرد  جینتا

  زان یبا م  یمیراباه مستق  ،یو تعهد شغل  یدرون   زشیانگ یماابقت دارد که نشان داد ساوح بالا  Jonesو    Smithبا ماالعه    افتهی  نیهستند. ا

 ی هایژگیکه و  کندیم  دیتأک   زی( ن2018)  Ardalanپژوهش    گر،ید  ی. از سو (Smith & Jones, 2023)کار دارد    طیکارکنان در مح  یریدرگ 

تب  یانجینقش م  ،یاستقلال و بودکارآمد  ،یریپذت یمانند مسئول  یتیشخص   کنندیم   فایا  یو عملکرد شغل  یسالارستهیشا  انیراباه م  نییدر 

(Ardalan & Alvani, 2018 )بلکه مستلزم   شود،یکه روابط کار کارآمد تنها با اصلاح سابتارها حاصل نم  دهدینشان م  یپوشانهن  نی. ا

 است.  هایژگ یو نیمنابق با ا یزشیانگ یهانرام ینخبگان و طراح  یشنابتروان یهایژگ یشنابت و

 یهاتنیدارد. الگور  دیکارکنان تأک  یابیجذب و ارز  یندهای در بهبود فرآ  یپژوهش حاضر بر نقش هوش مصنوع   یهاافتهی   ،یمنرر فناور  از

م  یمبتن داده  گز  یانسان  یهاتعصب   توانندیبر  در  فرآ  نشیرا  در  را  عدالت  و  دهند  افزا  ندی کاهش  پژوهش   شیاستخدام  بخشند. 

Shenbhagavadivu  شیعملکرد، باعث افزا یابی ارز  ندیدر فرا  یهوش مصنوع   یهاستنیکه ادغام س کندیم  دییتأ  ز ی( ن2024)  نو همکارا 

( در صنعت نفت و گاز به  2024)  Odili. علاوه بر آن، (Shenbhagavadivu et al., 2024)  شود یم  یمنابع انسان   یها یریگ نید ت تصم

با    هاافتهی  نی. ا(Odili, 2024)تر و کارآمدتر سازد  تا نگهداشت کارکنان را کوتاه  جذبچربه    تواندیم  یکه هوش مصنوع   دیرس  جهینت  نیا

 یهانهیو کاهش هز  ت یشفاف   شیهوشمند را عامل افزا  یهاستنی همسو است که کاربرد س  رانیا  یدولت  یها( در سازمان2025)  Okati  جینتا

 .(Okati, 2025) داندیم رویجذب ن

دارد.   یریچشمگ  ر یبر روابط کار تأث  ،یهمکار و مخاطبان عموم   یهااز جمله دولت، سازمان  ،یرونیب  یارتباط سازمان با نهادها  ،یایبُعد مح  در

  باراعت  شی و افزا یاعتماد اجتماع  ت یتقو   یبرا  یانهیها، زمسازمان  ریافزا با دولت و سا پژوهش حاضر نشان داد که تعامل شفا  و هن  یهاافتهی

م فراهن  سازمان  پژوهش  سازدیبرند   .Owolabi  (2024ن بهداشت  بخش  در  ب  دیتأک   زی(  روابط  که  است  حما  یسازماننیکرده    ت ی و 

( نشان 2025و همکاران )  Azkiya  ن،ی. همچن(Owolabi, 2024)متخصص دارد    یروهاین  ی داریدر پا  کننده ن ییتع  ینقش  گذاران،است یس
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تحقق شا که  در سا   ،یدولت  یهادر سازمان  یسالارستهیدادند  سابتار  یحکمران  هی تنها  اصلاحات  و  است    ریپذامکان  یبوروکراس  یبوب 

(Azkiya et al., 2025)ی سابتار  وندیپ  ازمندی اصل استوار است که روابط کار مؤثر، ن  نیبر ا  زیپژوهش ن  نیدر ا  شدهیمدل طراح  ن،ی . بنابرا  

 ( است. ی دولت یهااست یسساح برد )کارکنان( و کلان ) انیم

 یهاشد. در سازمان  ییدر روابط کار نخبگان شناسا  یدیکل  یاعنوان مؤلفهبه  زیکنندگان و جامعه نارتباط با مراجعه  ها،افتهیاز    یگریبخش د  در

 افته ی  نیا .  کندیم  فایکارکنان ا  ی حس معنا و افتخار شغل  شیدر افزا  یاز بازبورد آنان، نقش مهم  یری گ تعامل مثبت با مخاطبان و بهره  ،یارسانه

  ی عامل  ان، یکارکنان و مشتر   انینشان داد ارتباط مؤثر م  یراستا است که در نرام سلامت اندونز( هن2024و همکاران )   Pradita  دگاهیبا د

 . (Pradita et al., 2024)است   یشغل  ت یرضا شیبدمات و افزا  ت یفیک  یدر ارتقا یدیکل

استاندارد و متناسب    یهاآزمون  ی( نشان داد که طراح2024)  Teimouri Kishو    Omraniپژوهش    ،یدر حوزه استخدام تخصص  نیهمچن

با    افتهی  نی. ا(Omrani & Teimouri Kish, 2024)متخصص است    یروهایجذب ن  ندیدر بهبود د ت فرا  ی عامل مهم  ،یبا حوزه شغل

  ،یستگی بر شا   یو مبتن  یعلم  نشیداشتند گز  دیتأک   رانیا  یمیپتروش  عیاست که در صنا  و همس  زی( ن2018و همکاران )  Teimouriماالعه  

 .(Teimouri et al., 2018) شودیم ی سازمان یاثربخش شیموجب افزا

آنان با طرح مفهوم »اثر جذب متقابل نخبگان«، ب  یپوشان( هن2024و همکاران )  Antonsمدل حاضر با پژوهش    ،ینرر نرر  از  انیدارد. 

پژوهش   یهاافتهی.  (Antons et al., 2024)هاست  سازمان  ریعامل در جذب نخبگان از سا  نیترکه اعتبار سازمان و شهرت آن، مهن   کنندیم

نخبگان   لیدر تما  یاتیح  ینقش  ،ییعنوان برند کارفرمابه  مایسازمان صدا و س  یرونیب  ریو تصو   یسازمان  یکه برندساز  دهدینشان م  زیحاضر ن

از   یرونیادراک ب  ت ی راستا است که هر دو بر اهم( هن2022)  Johnson( و  2021)  Davenportبا نرر    جهینت  نیبه آن دارد. ا  وستنیبه پ

 دارند.  دیبرتر تأک  یدادهابرند سازمان در جذب استع

که  ابدی یتحقق م یهمسو است. روابط کار مؤثر زمان زیمازلو ن یانسان یازهاین هیو نرر یتبادل اجتماع هیپژوهش با نرر یهاافتهی ،یکل طوربه

 ماتی که نخبگان احساس کنند در تصم  یزمان پاسخ دهد. هنگامصورت هنکارکنان را به  یو اجتماع  یشغل  ،یروان  ی ازهایسازمان بتواند ن

  شودیبلندمدت م  یکه موجب وفادار  ردی گ یشکل م  یو ارزش  یروان  یوندی پ  کند،یم  یگذارهیرشد آنان سرما  یو سازمان برا   اندنیسه  ینسازما

(Kahn, 2021; Robinson & Judge, 2021) . 

 یارسانه  یهاجامع از روابط کار نخبگان در سازمان  یریتوانسته است تصو   ،یو تجرب  ینرر  یها افتهی   ب یپژوهش، با ترک   نیشده در اارائه   مدل

است که   «یبی»چارچوب ترک  یمدل در وا ع نوع نیبربوردار است. ا زین یالملل نیو ب یبودن، از پشتوانه علم  یکه ضمن بوم یارائه دهد؛ مدل

 یهایژگیبرند سازمان، تعامل با دولت( را در کنار و  ها،است ی)س   یسازمان( و هن عوامل برونزش ی)فرهنگ، سابتار، انگ  ی سازماندرون  عواملهن  

و    یدولت  یهاروابط کار در بافت   هیمؤثر در جهت توسعه نرر  یگام  تواندیمنرر، پژوهش حاضر م  نینخبگان لحاظ کرده است. از ا  یفرد

 شود.  یتلق رانیا یفرهنگ

نفر از ببرگان    20محدود به    یفیبخش ک  یاست. نخست، نمونه آمار  ت یچند محدود یدارا  ،یشنابتروش  تیجامع  رغنیحاضر، عل  پژوهش

نباشد. دوم، جامعه   یا موجود در کل جامعه حرفه  یدهنده تنوع فکرصورت کامل بازتابآنان به  یها دگاهیبود که ممکن است د  یو تجرب  ینرر

  شتر یب  یهایبررس  ازمندین  یبصوص  ای  ی ارسانه  یهاسازمان  ریبه سا   جینتا  نیبود و تعم  مایشامل کارکنان صدا و س  فاًصر  یبخش کم  یآمار

شد، اما   دییآن تأ  ییایو پا  ییشد که اگرچه روا  یسابته طراحبا استفاده از پرسشنامه محقق  یدر بخش کم  یریگ اندازه  یاست. سوم، ابزارها
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 تواندیم   یاجتماع  طیو شرا  یمنابع انسان  ی هایدر فناور  ع یسر  راتییهمچنان پابرجاست. چهارم، تغ  یبودگزارش  یاابزاره  یذات  یهات یمحدود

 سازد. ندهیدر آ یبازنگر ازمندیحاضر را ن  یهاافتهیروابط کار شود و  یالگوها  رییدر گذر زمان موجب تغ

مختلف   یزمان  یهاروابط کار در دوره  یداریپا  یبررس  یبرا  یطول  یهااز روش  ندهیدر ماالعات آ  شودیم   شنهادیحوزه، پ  نیتوسعه ا  یبرا

ابعاد   انی از تعامل م  یترقی درک عم  تواندیم  ها ستنیس ییایپو  یسازبا مدل ادی بنداده  هینرر  رینر  یفیک  یهاروش  ب ی ترک   ن، یاستفاده شود. همچن

 یدولت یارسانه یهابر جذب نخبگان در سازمان  یروابط کار مبتن سهیبه مقا  توانندیم ندهیآ یهاارائه دهد. پژوهش یایو مح یفرد ،یزمانسا

 ن،یآفرتحول  یرهبر  تال،یجید  یفرهنگ سازمان ریتأث  ی تر شود. بررسها روشنآن  ان یم  ی و فرهنگ  ی سابتار  یها بپردازند تا تفاوت  ی و بصوص

 مهن  ابل ماالعه است.   یاز محورها زیروابط کار ن یدار یبر پا رانیمد یجانیهو هوش 

آموزش مستمر،    ،یسالارستهیبود، محور شا  یمنابع انسان  یهایگذاراست یدر س  مایسازمان صدا و س  رانیمد  شودیم  هیتوص  ،ییمنرر اجرا  از

جذب و   یندهایفرآ  یبازطراح  ،یمشاوره در امور راهبرد  ینخبگان« برا  ته ی »کم  جادیکنند. ا  ت یرا تقو   هایر یگ نیو مشارکت نخبگان در تصم

توجه به تعادل کار و    نیهد  است. همچن  ن یتحقق ا  یاز جمله ا دامات مؤثر برا  یرسانه مل  ییبر داده، و توسعه برند کارفرما  یبتنم  یابیارز

گسترش   تاً،ینخبگان منجر شود. نها  یو وفادار  زشیانگ  شیبه افزا  تواندیشفا  م  یرشد شغل  یرهایمس  جادیپاداش متنوع، و ا   یهانرام   ،یزندگ 

 . کندینخبگان فراهن م ت یریمد نهیتبادل دانش و تجربه در زم یبرا یفرصت مناسب ،یالمللنیو ب  یدانشگاه یهادهابا ن یهمکار

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و  دردانی به عمل می

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام ماالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 گردیده است. در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول ابلا ی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت 

Extended Abstract 

Introduction 

In the contemporary knowledge economy, human capital is regarded as a critical determinant of 

organizational success, competitiveness, and innovation. The rise of digital transformation, artificial 

intelligence (AI), and hybrid work environments has shifted the strategic focus of organizations from 

operational efficiency to talent attraction, engagement, and retention (Johnson, 2022). The essence 

of labor relations has thus evolved beyond a mere contractual arrangement toward a dynamic, trust-

based, and merit-oriented relationship between employees and employers (Ata' Nasab et al., 2024). 

For organizations such as the Islamic Republic of Iran Broadcasting (IRIB), which operate within a 

highly competitive media environment and are simultaneously subject to bureaucratic constraints, 

the challenge of attracting and retaining creative and knowledge-based talent is especially 

pronounced. Media organizations rely on innovative human resources to maintain cultural influence 

and ensure audience engagement. Therefore, an effective labor relations system grounded in 
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meritocracy and supported by modern human resource management practices is a necessity (Azkiya 

et al., 2025). 

Globally, there is growing recognition that effective labor relations must incorporate psychological, 

technological, and organizational dimensions. Kahn’s social psychology of organizations 

emphasizes that the psychological contract—an implicit set of expectations between employee and 

organization—is a critical determinant of engagement and commitment (Kahn, 2021). Similarly, 

Robinson and Judge highlight that when mutual respect, justice, and communication underpin 

workplace relations, employees display higher job satisfaction and lower turnover (Robinson & Judge, 

2021). From this perspective, a sustainable labor relations model must align organizational structures 

with human needs and values (Smith & Jones, 2023). 

At the same time, technology plays a transformative role in reshaping recruitment and selection 

processes. Davenport argues that AI-driven decision-making enhances objectivity, reduces bias, 

and optimizes the matching between individual competencies and organizational requirements 

(Davenport, 2021). Studies such as Adillah’s confirm that machine-learning algorithms are effective 

in predicting employee suitability and reducing errors in talent acquisition (Adillah et al., 2025). In this 

context, AI and big data analytics become crucial enablers of fair, evidence-based, and merit-

oriented hiring (Shenbhagavadivu et al., 2024). 

However, the mere integration of digital tools does not guarantee success. Gunawan and colleagues 

found that decentralization and participatory decision-making significantly improved trust and job 

satisfaction among employees (Gunawan et al., 2025). Marinelli et al. further observed that 

continuous training and reskilling programs enhance retention and performance in AI-driven 

workplaces (Marinelli et al., 2025). Likewise, Hosseini demonstrated that participative management 

and transparent reward systems are essential to sustaining satisfaction and commitment among 

employees in Iranian organizations (Hosseini & colleagues, 2020). 

Meritocracy remains a cornerstone of effective talent management. Baroun’s research in Qatar 

revealed that organizations operating under merit-based systems exhibit stronger employee 

performance and engagement (Baroun, 2021). Similarly, Mushtaque found that in public 

organizations, meritocratic recruitment directly enhances organizational commitment and 

productivity (Mushtaque et al., 2021). Ardalan’s study in Iran reinforces this notion, showing that 

meritocracy-based recruitment policies in military universities improved leadership effectiveness and 

organizational cohesion (Ardalan & Alvani, 2018). 

Therefore, the present study aims to design and validate a comprehensive model of labor relations 

based on talent attraction in the IRIB organization. By integrating qualitative and quantitative 

methods, it seeks to develop a context-specific framework that encapsulates the interplay between 

organizational, individual, and environmental dimensions (Ata' Nasab et al., 2024). This model not 

only responds to the structural needs of the IRIB but also contributes to the broader discourse on 

the modernization of labor relations in public and semi-governmental institutions in Iran. 

Methods and Materials 

The study adopted an applied, exploratory sequential mixed-methods design. In the qualitative 

phase, a thematic analysis approach was employed to identify the key dimensions of labor relations 

that facilitate talent attraction. Twenty subject-matter experts—including academic scholars in 

organizational behavior and senior managers from the IRIB—were selected through purposive 

sampling. Semi-structured interviews were conducted until theoretical saturation was achieved. The 

transcribed data were analyzed using MaxQDA 18, enabling open, axial, and selective coding. 
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In the quantitative phase, the findings from the qualitative analysis were operationalized into a 

structured questionnaire. The statistical population consisted of 254 IRIB employees representing 

different departments (administration, programming, technical production, and public relations). 

Sampling was conducted using a stratified random sampling method to ensure proportional 

representation. Data collection occurred over a three-month period. 

The validity of the questionnaire was confirmed through expert judgment (content validity ratio and 

index), while construct validity was tested using Confirmatory Factor Analysis (CFA). Reliability was 

verified through Cronbach’s alpha and composite reliability coefficients. Data were analyzed using 

SPSS-27 and SmartPLS-3. Structural Equation Modeling (SEM) was employed to evaluate the 

model’s fit and the significance of causal relationships among latent variables. 

Findings 

The thematic analysis revealed three overarching dimensions of labor relations influencing talent 

attraction in the IRIB: organizational, individual, and environmental. 

1. Organizational dimension: This dimension encompassed five main components—

organizational culture, employer branding, training and development, intra-organizational 

relations, and organizational structure. It reflected how internal processes and culture shape 

the organization’s ability to attract and retain talented individuals. 

2. Individual dimension: The second dimension included motivation, opportunities for 

advancement, personality traits, and work–life balance. These factors were identified as 

strong predictors of employee engagement and retention. 

3. Environmental dimension: This dimension comprised relationships with external 

stakeholders such as clients, partner organizations, and governmental bodies. It represented 

the contextual forces that either enable or constrain effective labor relations and talent 

attraction. 

Quantitatively, the results of the Confirmatory Factor Analysis indicated that all factor loadings were 

significant at the 0.01 level, confirming the reliability and internal consistency of the proposed 

dimensions. The overall model demonstrated satisfactory fit indices (GOF = 0.547, NFI = 0.958, Q² 

= 0.298), indicating strong predictive relevance. 

The organizational dimension showed the highest explanatory power, followed by the individual and 

environmental dimensions. Among the subcomponents, organizational culture had the strongest 

factor loading (β = 0.84), followed by training and development (β = 0.78) and motivation (β = 0.74). 

The environmental dimension, though less dominant, contributed significantly to overall model 

performance, reflecting the influence of macro-level policy and inter-organizational networks. 

In summary, the data analysis confirmed that fostering a merit-based culture, decentralizing 

decision-making, investing in continuous learning, and maintaining transparent communication 

collectively enhance the attractiveness of the organization to skilled professionals. 

Discussion and Conclusion 

The findings underscore the multi-layered nature of labor relations and their integral connection to 

talent attraction. The three-dimensional model developed in this study reveals that an effective labor 

relations system is not confined to administrative procedures but is instead a holistic ecosystem 

encompassing cultural, structural, psychological, and environmental elements. 

The strong influence of the organizational dimension validates the argument that sustainable talent 

management begins with the internal climate. A culture that rewards innovation, fosters inclusion, 

and promotes fairness creates psychological safety and long-term engagement. The IRIB’s 

hierarchical and bureaucratic structure has historically limited flexibility; however, the study 
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demonstrates that decentralization and participatory leadership can significantly enhance trust and 

organizational identification among employees. 

The individual dimension further highlights the importance of understanding the intrinsic motivations 

of talented employees. Factors such as autonomy, recognition, and career progression align with 

self-determination theory, which posits that human motivation flourishes in environments that satisfy 

competence, relatedness, and autonomy needs. The IRIB, by aligning its labor relations policies with 

these motivational constructs, can cultivate an engaged and high-performing workforce. 

The environmental dimension adds an external perspective to the discussion, emphasizing that labor 

relations do not exist in isolation. External stakeholders—including regulatory authorities, partner 

organizations, and the public—shape perceptions of fairness, reputation, and legitimacy. In this 

regard, developing a strong employer brand and demonstrating commitment to ethical standards are 

essential to attracting top-tier professionals in the media industry. 

By integrating AI-based recruitment systems, the IRIB can reduce subjectivity and bias while 

improving efficiency and accuracy in candidate selection. Nevertheless, technological adoption must 

be accompanied by human oversight and ethical frameworks to ensure fairness and data privacy. 

The combination of AI-driven analytics with human-centered decision-making thus represents a 

balanced approach to modern talent management. 

The proposed model not only advances theoretical understanding but also offers practical 

implications for organizational reform. It provides a diagnostic framework through which managers 

can assess the alignment between strategic goals, employee experiences, and external influences. 

The model’s emphasis on culture, meritocracy, and learning reflects a progressive shift toward 

relational governance in human resources—moving from compliance-based management to 

collaboration-oriented leadership. 

Ultimately, this research contributes to bridging the gap between classical labor relations theories 

and the realities of digital-era organizations. By situating the model within the socio-cultural and 

institutional context of Iran, it provides an indigenous framework adaptable to other public institutions 

seeking to modernize their HR systems. The IRIB, as a national broadcaster, can utilize this model 

to create a workplace where creative professionals feel valued, empowered, and motivated to 

contribute to the organization’s mission. 

In conclusion, the study affirms that effective labor relations are foundational to talent attraction and 

retention in knowledge-based and creative organizations. When managed strategically, these 

relations enhance not only employee satisfaction but also organizational legitimacy, innovation, and 

performance. The integration of cultural authenticity, technological intelligence, and ethical 

leadership thus forms the cornerstone of a resilient labor relations model suited to the challenges of 

the 21st-century workforce. 
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