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 چکیده
 یهاها و شااخ بر ابعاد، مؤلفه دیبا تأک رانیا یدر بخش دولت  یساازمان تیجذاب یبوم یهدف پژوهش حاضار اراهه الگو

و   یاکتشااف تیماه  ،یفیک  کردیپژوهش با رو نیا  بود.  یدولت  یهاساازمان  یو ارزشا   یفرهنگ  ،یسااختار  نهیمتناسا  با زم

و بالاتر و   یاریدانشااا  یمرتبه علم یدارا  یدولت تیریمحتوا انجام شاااد. جامعه پژوهش شاااامل خبرگان مد  لیروش تحل

 یبرفگلوله  یریگکنندگان با روش نمونهبود. مشاارکت  یدولت یهادر حوزه ساازمان یتیریمد  ای یبرخوردار از ساابوه پژوهشا 

حاصاال از    یها. دادهافتینفر ادامه  1۵با   یبه اشاابان ن ر  دنیتا رساا   افتهیساااختارمهین یهاانتخاب شاادند و مصاااحبه

از    یکدگذار ندیاعتبار فرا  یبررسا  یشاد. برا  یدهساازمان یو انتخاب یباز، محور  یو در قال  کدها  یها کدگذارمصااحبه

بعد  4از  رانیا  یدر بخش دولت  یساازمان تیجذاب ینشاان داد الگو  یلیتحل یهاافتهی کوهن اساتفاده شاد. یشااخ  کاپا

بعد توساعه  ،یشاتیاااا مع  یشاامل بعد اقتصااد  شادهییشاده اسات. ابعاد شاناساا  لیتشاک هیگو 74و  یمؤلفه محور 17 ،یاصال

کوهن  یبود. مودار شاخ  کاپا یاهیت رویو شفاف یو بعد اعتبار نهاد  ،یاا ارزش  یشناختبعد روان ،یاا ساختار یاحرفه

  نادیاعتمااد منااسااا  در فرا  تیا توافق معتبر و قاابل انگریا گزارش شاااد کاه ب  0.0001آن   یو سااااع معناادار  0.870برابر باا  

زمان به آن مسااتلزم توجه ه   یاساات و ارتوا  یچندبعد  یادهیپد  رانیا یدر بخش دولت  یسااازمان تیجذاب  بود. یکدگذار

 است. یو سلامت نهاد یاهیعدالت رو ،یخدمت عموم یارزش یمعنادار ،یارشد حرفه ،یشتیمع  تیامن

 .رانیمحتوا؛ ا لیتحل ؛یمدل بوم ؛یبخش دولت ؛یسازمان تیجذاب کلیدواژگان:
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Abstract 
This study aimed to develop an indigenous model of organizational attractiveness in the Iranian public 

sector by identifying context-specific dimensions, components, and indicators. This qualitative exploratory 

study was conducted using content analysis. The research population consisted of public administration 

experts who held at least the academic rank of associate professor and had relevant scholarly, managerial, 

or executive experience in public-sector organizations. Participants were selected through snowball 

sampling, and semi-structured interviews continued until theoretical saturation was reached with 15 

experts. The interview data were coded and organized into open, axial, and selective codes. Content and 

face validity were used to assess the interview protocol, and Cohen’s kappa coefficient was applied to 

evaluate the reliability and agreement of the coding process. The analytical findings indicated that the 

organizational attractiveness model for the Iranian public sector consisted of 4 main dimensions, 17 axial 

components, and 74 open codes. The four extracted dimensions were the economic-livelihood dimension, 

the professional-structural development dimension, the psychological-value dimension, and the 

institutional credibility and procedural transparency dimension. Cohen’s kappa coefficient was 0.870 with 

a significance level of 0.0001, indicating valid agreement and acceptable reliability in the coding process. 

Organizational attractiveness in the Iranian public sector is a multidimensional construct that should be 

strengthened through a balanced integration of livelihood security, professional development, value-based 

meaning, procedural justice, supervisory support, and institutional integrity. 
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 مقدمه
 لیتبد  ک یاستراتژ  ت ی ریو مد  یرفتار سازمان  ، یمنابع انسان  ت یریدر حوزه مد   یمفاه  نیتراز مه   ی کیبه    ری اخ  یهادر دهه  ی سازمان  ت یجذاب

 یریتصو   جادیا  ییتوانمند مواجه هستند، توانا  یانسان  یرویجذب، حفظ و توسعه ن یبرا  ندهیها با رقابت فزاکه سازمان  یایشده است. در شرا

کار کردن در   ت یبه ادراک افراد درباره مالوب   یسازمان  ت یشده است. جذاب  لیتبد  داریپا  یرقابت  ت یمز  کیکار به    طیمالوب و جذاب از مح

جذاب   یها . در واقع، سازمانگذاردیتعهد کارکنان اثر م  زانیم   یو حت  یبه ماندگار  لیها، قصد استخدام، تماسازمان اشاره دارد و بر نگرش  کی

 یو اثربخش  ینوآور  ،یورکارکنان، ساع بهره  یمثبت برا  یاتجربه  جادیا  قیاز طر  توانندیبرتر را جذب کنند، بلکه م  یاستعدادها  ادرندتنها قنه

ها در سازمان  ت یموفو  یدیاز عوامل کل  یک یرا    یسازمان  ت یجذاب   یمنابع انسان  تیریپژوهشگران مد  ل،یدل  نی ارتوا دهند. به هم  ز یرا ن  یسازمان

 .(Martinez-Hague, 2024) دانندیامروز م  یرقابت طیمح

حوزه،    نیدر ا  ین ر  یهاچارچوب  نیرگذارتریو تأث  نیاز نخست  یکیدارد.    ییبرند کارفرما  هیاول  یهاهیدر ن ر  شهیر  یسازمان  ت یجذاب  مفهوم

در    توانندی م  یتجار  یها همانند برندهاپژوهشگران استدلال کردند که سازمان  نیمدل برند کارفرما است که توسط آمبلر و بارو اراهه شد. ا

و کارکنان را به خود جذب   انی متواض  ،یو کارکرد  یشناخت روان  ،یاقتصاد  ی ای اراهه مزا  ق یکنند و از طر  جادیجذاب از خود ا  یریکار تصو   ربازا

کار،    طی از ادراکا  مثبت درباره مح  یابلکه مجموعه  شود،ی محدود نم  یمال   یایصرفاً به مزا  یسازمان  ت یجذاب  دگاه،ید  نی. بر اساس اندینما

. از آن زمان تاکنون،  (Ambler & Barrow, 1996)  ردیگ یدربرم  زیحاک  بر سازمان را ن  یهاو ارزش  یرشد، فرهنگ سازمان   یهافرصت 

 کنند.  ن ییو عوامل مؤثر بر آن را تب ییمفهوم را شناسا نیاند ابعاد مختلف اتلاش کرده یمتعدد یهاپژوهش

کنند. کارکنان    رییانتخاب محل کار تغ  یافراد برا   یارها یاند که معو فناورانه موج  شده  یاجتماع  ، یتحولا  گسترده اقتصاد  ر،یاخ   یهاسال  در

امن  دیجد  یهانسل بر  دنبال معنا، هو   یشغل  ت یعلاوه  به   یریپذت یو مسئول  یریپذانعااف  ،یریادگ یعدالت، فرصت    ت،یو درآمد مناس ، 

برخوردار خواهند    یشتر یب  ت یانت ارا  باشند، از جذاب  نیبه ا  ییکه قادر به پاسخگو   ییهاسازمان  ،یایشرا  نی ها هستند. در چنسازمان  یاجتماع

 ی هایژگی است که از تعامل و  یو تعامل  یچندبعد  دهیپد  کی  یسازمان  ت یکه جذاب  دهدیهاگ نشان م-نزیشده توسط مارتانجام  یبود. مرور ن ر

 .(Martinez-Hague, 2024)قرار دارد  یو اجتماع یعاطف ،یعوامل شناخت ریو تحت تأث  ردیگ یشکل م یسازمان یهایژگ یو و یفرد

  یبه عنوان نهاد  یسازمان در افکار عموم  کی که    یشهر  و اعتبار سازمان است. هنگام  ،یسازمان  ت یعوامل مؤثر بر جذاب  نیتراز مه   یکی

. پژوهش روزا و همکاران نشان داد که  کنندیم  دایبا آن پ  یهمکار  ی برا  ی شتریب  ل یافراد تما  شود،یو موفق شناخته م  ریپذت یمعتبر، مسئول

کا مسئول  رکنانادراک  م  یاجتماع  ت ی از  م  تواندیسازمان  سازمان  انیراباه  جذاب  یشهر   توو   یسازمان  ت ی و  د  ت یرا  عبار   به   گر،یکند. 

کارکنان و    یبلکه برا  کنند،یم  جادیدر جامعه ا  یترمثبت   ریتنها تصو دارند، نه  ی عملکرد مالوب  ی اجتماع  ت ی که در حوزه مسئول  یی هاسازمان

ها  شرکت   یاجتماع  ت ینشان داد که مسئول  زیو همکاران ن  یچودر  یهاافتهی.  (Rosa et al., 2025)  رسندیبه ن ر م  ترجذاب  زین  انیمتواض

 فایا  ندی فرا  نیدر ا  ینوش مهم  یانجیسازوکار م  کیو اعتماد به عنوان    دهدیم  شیرا افزا   یسازمان  ت یجذاب  ،یاعتماد سازمان  جادیا  قیاز طر

 .(Chowdhury et al., 2023) کندیم

. پژوهش شودیمحسوب م  یسازمان  ت یمه  جذاب  یهااز مؤلفه   یکی  زین  یسازمان   یهاو ارزش  یفرد  یهاارزش  انیراستا، تناس  م  نیهم  در

آن سازمان   یهاو ارزش  ت یسازمان با هو   یاجتماع  ت ی مسئول  یهات یفعال  کنندیکه افراد احساس م  ینشان داد که زمان  ایو باتاچار  یهوتریاگن

سازمان - تناس  فرد  کردیبا رو  هاافتهی  نی . ا(Agnihotri & Bhattacharya, 2020)  ابدییم  شیسازمان افزا  ت یساع جذاب  د،دار  یهمخوان
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وجود داشته   یتناسب  نیکه چن  ی. هنگامکندیم  دیها و انت ارا  فرد و سازمان تأک ها، نگرشارزش  انیم  یهماهنگ  ت یهمسو هستند که بر اهم

 .کنندیم یخود تلو یاحرفه ت ی فعال یبرا الوبم یایباشد، افراد سازمان را مح

و نوآورانه  یمشارکت ،یتیحما  یها. فرهنگروندیبه شمار م یسازمان ت یجذاب  کنندهنییاز جمله عوامل تع زی ن یو سبک رهبر یسازمان فرهنگ

و همکاران   یکنند. ماالعه موتون  جادیمثبت از سازمان ا  یریدهند و تصو   شی کارکنان افزا  انی را در م  تیاحساس تعلق، اعتماد و رضا  توانندیم

 کند یم  ت ی توو   ز ینوآورانه کارکنان را ن  یرفتارها  ،یسازمان  تیجذاب  شیمناس ، علاوه بر افزا  یرهبر    یمثبت و اقل  یداد که فرهنگ سازمان  ننشا

(Mutonyi et al., 2022)ا م  هاافتهی  نی.  ن  ریمتغ  کیتنها    یسازمان  ت یکه جذاب   دهندینشان  با جذب  بلکه    ست،ین  یانسان  یرو یمرتبط 

 دارد.  زین یعملکرد و توسعه سازمان یبرا  یمهم یامدهایپ

ها سازمان  ،یکنون  یرقابت  طیاثرگذار باشد. در مح  یسازمان  ت یبر جذاب  تواندیم  زیآن ن  یبصر  ت یسازمان و هو   یذهن  ریتصو   گر،ید  یسو   از

و استفاده   یبصر  ت ی مناس  هو   یو برند خود هستند. ژانگ نشان داد که طراح  ریمؤثر تصو   ت یریمد  ازمندیدر ذهن مخاطبان ن  زیتما  جادیا  یبرا

موضون    نی. ا(Zhang, 2022)کند    فایا  یآن نوش مهم  ت یجذاب  شیسازمان و افزا  ریتصو   ت یدر توو   تواندیم  ی اچندرسانه  یهایاز فناور

  ی اجتماع یهاو شبکه تالیجیدرباره استخدام، اطلاعا  خود را از منابع د  یریگ   یاز تصم شیپ انیکه متواض ابدییم ت یاهم یایدر شرا ژهیوبه

 . کنندیکس  م

به مفهوم جذاب  یدیابعاد جد  ن،ینو   یهایو ظهور فناور  تالیجید  تحولا  امروزه بسافزوده  یسازمان  ت یرا  اول   یاریاند.  تعاملا    انیم  هیاز 

 یاز روندها  یکیجذب و استخدام به    یندهایدر فرا  ی. استفاده از هوش مصنوعشودی انجام م  تالیجید  یهایفناور  قیاز طر  انیسازمان و متواض

  ی بر هوش مصنوع  یمبتن  یهاست ی و همکاران نشان داد که ادراک افراد از تعامل با س  ونسیشده است. پژوهش    لیتبد  یمنابع انسان  ت یریمدمه   

و همکاران نشان داد که   وای ماالعه تورسونبا  نی. همچن(Younis et al., 2024)بگذارد    ریسازمان تأث  ت ی بر برداشت آنان از جذاب   تواندیم

سازمان اثرگذار باشد   ت ینسبت به جذاب  انیبر نگرش متواض  تواندی در استخدام م  تالیجید  یهاو داده  یها از هوش مصنوعسازمان  فادهنحوه است

 . (Tursunbayeva et al., 2025)دارد  یاژهیو ت یاهم ند یفرا نیو عدالت در ا ت ی و شفاف

اند. امروزه  شده  لیها تبددهنده ادراکا  افراد درباره سازمانمنابع شکل  نی تراز مه   یکیبه    زین  یاجتماع  یها شبکه  ن،ینو   یهایکنار فناور  در

 یآورجمع  یمجاز  ی و فضا  یاجتماع  یها شبکه  ق یها از طردرباره سازمان  یااز ارسال درخواست استخدام، اطلاعا  گسترده  شیپ   انیمتواض

بر   تواندیم  انی متواض  تالیجیسوابق د  یبررس   ا ی  نگیبروتی سا  یندهای نگرش افراد نسبت به فرا. پژوهش شِپرِس و همکاران نشان داد که  کنندیم

  دهد ینشان م   هاافتهی  نی. ا(Schäpers et al., 2025)وابسته است    زیبه نون پلتفرم مورد استفاده ن  ریتأث  ن یسازمان اثر بگذارد و ا  تیجذاب

 شده است.  لیتبد یسازمان ت ی از ابعاد مه  جذاب یکیسازمان به  تالیجیشهر  د ت یریکه مد

است. در   افتهی  یاندهیفزا  ت یاهم  یسازمان  ت ی جذاب  یریگ در شکل  یاند که موضون تنون و شمول سازماننشان داده  ن یهمچن  دیجد  یهاپژوهش

سازمان دارد. لامبر  و همکاران   ت یجذاب  یابیدر ارز  یبرابر نوش مهم  یها و فرصت   یمتنون، ادراک افراد از عدالت، برابر  یکار  یهاطیمح

بگذارد   ریزنان تأث  یهمگن برا  یهاسازمان  ت یجذاب  زانیبر م  تواندیم  یاز انگ اجتماع  یو آگاه  نیمرتبط با اثر نماد  یکه باورها  دنشان دادن

(Lambert et al., 2025)بلکه   شود،یسازمان محدود نم  یساختار  یهایژگ یتنها به و  یسازمان  ت یآن است که جذاب  انگری ب  هاافتهی  نی . ا

 قرار دارد. زی برابر ن یهاو فرصت  یافراد از عدالت اجتماع اشت برد ریتحت تأث
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نسبت به مساهل    یعموم  یآگاه  شیها است. افزاسازمان  یایمحست یز  یر یپذت یمسئول  ،یسازمان  ت یاز عوامل مه  مؤثر بر جذاب  گرید  یکی

سوله و همکاران -ویتوجه کنند. پژوهش گ   زیها نآن  یایمحست یها به عملکرد زسازمان  یابیموج  شده است که افراد در ارز  ی ستیز  طیمح

  ت یبسته به نون مالک  ر یتأث  نیدهد و ا  شی سازمان را افزا  تیجذاب  تواندیم  ی ستیز  ط یمح  یهات یسبز و فعال  یهایگواه  افت ینشان داد که در

همچون   یمیدر عصر حاضر با مفاه  یسازمان  ت یکه جذاب  دهدیموضون نشان م  نی. ا(Guillot-Soulez et al., 2022)سازمان متفاو  است  

 خورده است.  وندی پ یاجتماع یریپذت یو مسئول داریتوسعه پا

ها توسط پرز  مدل  نیا  نیتراز جامع  یکیاراهه شده است.    ی سازمان  ت یجذاب  یر یگ شکل  ندیفرا  نییتب   یبرا  یمختلف  یهامدل  ،ین ر  ا یادب  در

  ا  یو بر نوش ادراکا  و تجرب  داندیم  ی ایو مح  یسازمان  ، یتعامل عوامل فرد  جه یرا نت  یسازمان  تیمدل جذاب  نیشد. ا  شنهاد یو همکاران پ

ابعاد    یبررس   یبرا   یمناسب  نهیزم  یچارچوب ن ر  نی. ا(Perez et al., 2014) کندیم  دیبا سازمان تأک  یبه همکار لیتما  یریگافراد در شکل

 . سازدیمتفاو  فراه  م یهادر بافت  یسازمان  ت یمختلف جذاب

و تعامل    یتیشخص ی هایژگ یپرور و همکاران نشان دادند که واند. گلپرداخته یسازمان ت ی جذاب  یبه بررس یمحدود  یهاپژوهش زین رانیا در

و    یذاکر  نی. همچن(Golparvar et al., 2015)سازمان اثرگذار باشد    تیبر ادراک کارکنان از جذاب  تواندیکار و خانواده م  یها حوزه  انیم

 Zakeri)کند   ت ی را توو   ی سازمان ت یجذاب  تواندیم  یشغل یدلبستگ  شیافزا  ق یکار از طر طیو نشاط در مح یگزارش کردند که شاد   نهمکارا

et al., 2020)ی فروش، در ارتوا  شیعلاوه بر افزا   تواندیسبد برند سازمان م  ت یرینشان دادند که مد  یو رمضان  زادهیتو  ن،ی. افزون بر ا 

  یهاطی در مح  ی بخش عمده ماالعا  داخل  ن،ی. با وجود ا(Taghizadeh & Ramezani, 2023)نوش داشته باشد    زین   یسازمان  ت یجذاب

 وجود ندارد. رانیا یدر بخش دولت یسازمان ت ی جذاب نییتب یبرا یاند و هنوز چارچوب جامعانجام شده یخاص و عمدتاً در بخش خصوص 

 دیتأک   ، یعموم یهات ی خاص، مأمور  یاستخدام  نیقوان  ک،ی بوروکرات  یاز جمله ساختارها  یفردمنحصربه  یها یژگ یو یدارا  ران یا  یدولت  بخش

 ن ی در ا  یسازمان  ت یکه عوامل مؤثر بر جذاب   شودیسب  م  هایژگ یو  نیاست. ا  یو مل  یفرهنگ  یهاو نوش ارزش  یاجتماع  یرسانبر خدمت 

  یو کشورها  یخصوص  یهادر بستر سازمان  یالمللنیب  ا یموجود در ادب   یهااز مدل  یاریداشته باشند. بس  تفاو   یبخش با بخش خصوص

بهشده  یطراح  افتهیتوسعه نتوانند  است  واقعاند و ممکن  کامل  دولت  یهات یطور  تب   رانیا   یبخش  ا  نییرا  از  شناسا  نیکنند.  ابعاد و   ییرو، 

 برخوردار است.  یفراوان یو کاربرد ین ر ت یبخش از اهم نیا رد  یسازمان ت یجذاب  یبوم یهامؤلفه

 ن یا  یبوم  یهاها و شاخ ابعاد، مؤلفه   ییشناسا  قیاز طر  رانیا  یدر بخش دولت  یسازمان  ت یجذاب  یپژوهش اراهه الگو   نیهدف ا  ن،یبنابرا

 است.  یفیک   کردیبا استفاده از رو دهیپد

 شناسیروش 
باشد که برای  می این تحویق از ن ر هدف اکتشافیایران با روش کیفی است.  دولتی بخش در سازمانی جذابیت  مدل هدف اصلی تحویق اراهه

 های شاخ   و  هامولفه  ابعاد،  از تکنیک مصاحبه با خبرگان و رویکرد تحلیل محتوا جهت شناساییهای گردآوری شده در این تحویق  تحلیل داده

این تحویق هفت مرحله را دربرمی  ایران  دولتی  بخش  در  سازمانی  جذابیت . تن ی  کردن  1گیرد:  استفاده شده است. رویکرد تحلیل محتوا 

ریزی کردن فرایند  . طرح4. مشخ  کردن رویکرد تحلیل محتوایی که باید اعمال شود؛  3. برگزیدن نمونة مورد ن ر؛  2سوالا  مصاحبه؛  

. تعیین اعتبار و پایایی. در این تحویق از تحلیل  7د رمزگذاری  . تحلیل کردن نتایج حاصل از فراین۶. اجرا کردن فرایند رمزگذاری؛  ۵رمزگذاری؛  

 اند. محتوا تلخیصی استفاده شده است زیرا کدهای مصاحبه از علاقه محوق یا ادبیا  تحویق به دست آمده 
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 جذابیت سازمانیکه در حوزه  باشندمیو بالاتر  یاری دانش یمرتبه علم یدارا  یدولت تیریبخش خبرگان رشته مد نیدر ا قیتحو یجامعه آمار

)از   یعموم   ای  یبخش دولت  یعال  وحدر سا  ییاجرا  ای  یتیریو از سوابق مد  باشندی صاح  اثر م  نهیزم  نیرا انجام داده و در ا  هاییپژوهش

صور     گیری در این مرحله بهباشند. روش نمونهی( برخوردار مگذاراست یس  ینهادها  ای  هایاستاندار  ،یمل   یهاها، سازمانجمله وزارتخانه

  باشد.گلوله برفی می

ها اضافه های قبلی مشابهت دارد و چیزی به یافتهشده با پاسخهای اراههها تا آنجا ادامه پیدا کرد که احساس شد پاسخدر این تحویق مصاحبه

 نفر مورد مصاحبه قرار گرفتند. 1۵کند )حد اشبان( بر این اساس نمی

 بخش کیفیسوالات مصاحبه  .1جدول 

  است   مسلم. شودمی پرسیده و طراحی سوال  چند هدف  این  به  رسیدن جهت . ارائه مدل جذابیت سازمانی در بخش دولتی بپردزاد  به که است   آن دنبال به  پژوهش این 

 .دارد وجود  سوالات  تعدیل و تصحیح امکان جنابعالی   تجارت به   توجه با و  صلاحدید  صورت  در و گرددمی مطرح موضوع  بررسی  و بحث  جهت سوالات  این  که

  در  دولتی سازمان  یک بودن   جذاب  دیگر، عبارت به   دارد؟ خصوصی بخش  با   ماهوی هایتفاوت چه دولتی بخش  بستر  در  «سازمانی  جذابیت» مفهوم  شما، دیدگاه  از  -1

 کند؟ می پیدا خاصی معنای  چه کار، متقاضیان  و کارکنان نگاه 

 . کنید  بندیاولویت  را   عوامل  این  لطفاً  اند؟کدام  باشد،   جذاب   بالقوه  متقاضیان  و  فعلی  کارکنان  برای  دولتی  سازمان  یک  شودمی  باعث  که  عواملی   ترینمهم  شما، باور به.  ۲

 مثال  لطفاً  هستند؟  شاخصی  های ویژگی  چه   دارای   ، (متقاضیان  یا  کارکنان   برای) دارند  بیشتری جذابیت  که   ایران   در  دولتی  هایسازمان شما،  دانش   و   تجربه  اساس   بر .  ۳

 .بزنید

  را   پاداش  نظام  در  ضعف   یا   شفافیت  نبود  گرایی،   تمرکز  زائد،   تشریفات   مانند   عواملی  نقش  ویژه  به  شوند؟می  جذابیت   کاهش   باعث  دولتی  هایسازمان  در  عواملی  چه .  ۴

 کنید؟ می ارزیابی چگونه

 . بیاورید  مصداق   لطفاً   گذارد؟می  اثر  دولتی  بخش  در   سازمانی  جذابیت  بر  اندازه   چه  تا (  دستوری   یا   اخلاقی،  آفرین،تحول  رهبری  مثلاً )  سازمانی  رهبری  و   مدیریت  سبک.  ۵

  این  از یک کدام  کنید؟می تحلیل چگونه دولتی هایسازمان  جذابیت میزان بر  را( تقدیر  و ارتقا  پرداخت،  نظام آموزش،  جذب، شامل )  انسانی منابع های سیاست تأثیر. ۶

 دارد؟  را  نقش بیشترین   هاسیاست

  توضیح  لطفاً  دارد؟ نقش   آن شدن  دار دافعه یا  جذاب  در میزان  چه  تا ( محور خدمت یا  امنیتی سیاسی،  اداری،   فرهنگ مثل) دولتی نهاد  یک   بر  حاکم سازمانی   فرهنگ. ۷

 . دهید

 هستند؟  تحقق  قابل  عمل در هاارزش این  آیا دارند؟ سازمان   جذابیت بر تأثیری چه دولتی، کار محیط  در احترام  و اعتماد  شفافیت، عدالت،  مانند هاییارزش. ۸

  از  گاهی عامل  این  آیا دارد؟ آن  جذابیت در نقشی  چه «سازمان اعتبار » از  کارکنان برداشت  نیز  و عمومی  افکار در  دولتی سازمان  یک  اجتماعی وجهه  و ذهنی تصویر. ۹

 است؟  ترمهم مادی  پاداش

 بندی دسته مدیریتی و فرهنگی قانونی، ساختاری،  نظر  از  را آنها لطفاً   اند؟کدام ایران دولتی  بخش در  سازمانی جذابیت ارتقای روی  پیش موانع و ها چالش ترینمهم. 1۰

 .کنید

  پنج حداکثر  لطفاً بود؟   خواهند  چه   مدل آن(  کلیدی  عوامل)  هامؤلفه ترینمهم کنید،  طراحی دولتی های سازمان جذابیت  افزایش  برای   بومی  مدل یک بخواهید   اگر. 11

 .دهید شرح   و ببرید  نام را  مؤلفه 

 توانمندسازی،  هایبرنامه  مثل)  دانید؟ می  ضروری  دولتی  هایمحیط  در  شغل   جذابیت   افزایش   برای  را   مشخصی  ایتوسعه  و  آموزشی   هایبرنامه  یا   هاسیاست  چه.  1۲

 ( رفتاری های آموزش یا   شغلی، پیشرفت مسیر

 

استفاده شد.جهت اعتبار دهی فرایند کدگذاری و کنترل  صوری اعتبار محتوا )خبرگان( و اعتبار ابزار از اعتبار سنجش برای پژوهش این در

 کیفیت در بخش کیفی از شاخ  کاپای کوهن استفاده شد. 

 هایافته
کشف شدند که نتایج آن در   های جذابیت سازمانی در بخش دولتیمصاحبه با خبرگان و با استفاده از روش تحلیل محتوا ابعاد و مولفهپس از  

 آمده است.  3جدول شماره 
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 استخراجی های بندی کد تقسیم  .2جدول 

 کد باز   کد محوری   کد انتخابی   ردیف 

پرداخت منظم و بدون تأخیر حقوق امنیت پرداخت در بحران اقتصادی  جبران    پایدار حقوق و مزایای  معیشتی   -بُعد اقتصادی 1

فوق سالیانه   افزایش  در  ضابطهالعادهتورم  شغلی  از  های  محافظت حقوق  مند  

 پذیری فیش حقوقی بینیای ثبات و پیشتصمیمات سلیقه

ای  صندوق بازنشستگی پایدار  پاداش پایان خدمت  مصونیت از تعدیل سلیقه   امنیت شغلی و بازنشستگی

 آبرومندانه  آتیه مطمئن بازنشستگی  آرامش خاطر قرارداد رسمی 

های غیرنقدی مناسبتی   فروشگاه تعاونی و خرید اقساطی   بیمه درمان  کمک   مزایای رفاهی غیرنقدی 

 های سازمانی تکمیلی خانواده  امکانات رفاهی و ورزشی  تسهیلات سفر و اقامتگاه

هزینه ازدواج و فرزندآوری  حمایت از مأموریت  حمایت تحصیلی فرزندان  کمک  های معیشتی در شرایط خاص حمایت

های ویژه با حفظ سابقه  حمایت مالی در مواقع بیماری  مناطق محروم  مرخصی

 خاص  مساعدت در فقدان سرپرست 

توسعه   ۲ بُعد 

 ساختاری -ایحرفه

پشتیبانی فنی پاسخگو  زیرساخت دورکاری پایدار در شرایط خاص  طراحی     زیرساخت فناوری اطلاعات و دیجیتال

سامانهنرم کارمندان  برای  اختصاصی  قطعی  افزارهای  بدون  و  یکپارچه  های 

 های کاربردینوسازی مداوم سامانه

آموزش و  مستمر  های  یادگیری 

 دیجیتال 

های تخصصی ضمن خدمت  آموزش مجازی در دسترس  فرصت رسمی  دوره  

مطالعه حین کار  منتورینگ و انتقال تجربه  وبینارهای تخصصی با اساتید ملی   

آموزی و تدریس توسط  های واقعی  فرهنگ همکاربست فوری آموزش در پروژه

 کارکنان 

انتصاب مبتنی بر شایستگی  نقشه راه شغلی مصوب  ارزیابی عملکرد عینی      مسیر شغلی شفاف و عادلانه 

تغییر سامانه   برابر  گردش شغلی هدفمند  مشارکت در مدیریت  فرصت رشد 

 شفاف پیشنهاد انتصاب 

های انقلاب  فضای همسو با شعائر دینی  تقویت مشارکت  راستایی با آرمانهم   های دینی و انقلابی هماهنگی با ارزش ارزشی -بُعد روانشناختی ۳

ها و اردوهای  در مناسک  مدیریت متعهد به اخلاق اسلامی  پشتیبانی از هیئت

 معنوی

ای مثبت   خوشنامی برند سازمانی  اعتبار اجتماعی نزد اطرافیان  بازتاب رسانه   تصویر عمومی سازمان 

چهره ضد فساد سازمان  ایجاد برند کارفرمایی جذاب  حضور پاسخگو و مثبت  

 های اجتماعیدر شبکه

به روحیه     معناداری و تأثیر اجتماعی کار  نیاز  اقشار محروم   به  بر زندگی مردم   خدمت  اثرگذاری ملموس 

 جهادی در شغل 

ارزش    افتخار به خدمت عمومی  عمومی   خدمت  برند  برای  سفیر  غرور  احساس  دولتی   سمت  مداری 

 خدمت در بحران  هویت سرباز ملت 

نهادی و شفافیت   ۴ اعتبار  بُعد 

  ای رویه

باندبازی و     سلامت محیط اداری  حاکمیت ضابطه بر رابطه  برخورد شفاف با فساد  فضای عاری از 

 عنوان مزیت رقابتی کارمند مافیا  شفافیت از طریق ردیابی دیجیتال  پاکدستی به

محور  تضمین عملی برابری  آزمون استخدامی رقابتی و شفاف  ارتقای شایسته   ای در استخدام و ترفیععدالت رویه

 بازی  ارزیابی چندبُعدی و پذیرش تنوع استعدادها فرصت و نفی پارتی

از     روابط انسانی و حمایت سرپرستی فراتر  انسانی  توجه  تعارض   با  مواجهه  در  پشتیبانی  همدل   و  شنوا  مدیر 

مراتب  مراقبت سرپرست از مسائل شخصی کارمند  فرهنگ سرپرستی  سلسله

نه مچ بر تحلیل خطا  خواهی و آموزش غیررسمی   گیری  فرهنگ کمکمبتنی 

 بخشودگی خطاهای ناشی از رفتار نوآورانه 

 

 اند.   کد باز دسته بندی شده  74کد محوری و   17کد انتخابی در قال    4فو  با توجه به جدول 
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 وضعیت شاخص کاپا و نتایج آماره ضریب توافق کاپای کوهن .3جدول 

 وضعیت توافق  کاپا  مقدار عددی شاخص نتایج آماره )ضریب توافق کاپای کوهن( 

 ۰کمتر از  ۸۷۰/۰ ارزش 

۲/۰ -۰ 

۴/۰- ۲1/۰ 

۶/۰- ۴1/۰ 

۸/۰- ۶1/۰ 

1-۸1/۰ 

 ضعیف 

 اهمیت بی

 متوسط 

 مناسب 

 معتبر

 عالی 

 ۷۵ ها تعداد نمونه

 ۰۰۰1/۰ داریمعنی

 

   شده که در ساع توافق پذیری معتبر قرارگرفته است. محاسبه  0/ 870نشان داده شده است مودار شاخ  کاپا برابر با    3جدول  طور که در  همان

 
 دولتی  بخش در سازمانی جذابیت هایشاخص و هامولفه  ابعاد،: اول فرعی هدف .1شکل 

 گیرینتیجه بحث و 
  ی هامصاحبه  لی حاصل از تحل  جی بود. نتا  ی فیک  کردیبر اساس رو رانیا  یدر بخش دولت  یسازمان  تیجذاب   یپژوهش اراهه الگو   نیا  یهدف اصل

 ،یشتیا مع  یشامل بعد اقتصاد  یاست که از چهار بعد اصل  یسازه چندبعد  ک ی  رانیا  یدر بخش دولت  یسازمان  تیخبرگان نشان داد که جذاب

ابعاد در   نیا  نیشده است. همچن  لیتشک  یا هیرو  ت یو شفاف   یو بعد اعتبار نهاد  یا ارزش  یشناختبعد روان   ،یا ساختار  یابعد توسعه حرفه
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 ی صرفاً به عوامل مال  رانیا  یدر بخش دولت  یسازمان  ت یکه جذاب  دهدینشان م  هاافتهی  نیشدند. ا  نییتب  یاتیشاخ  عمل   74مؤلفه و    17قال   

آن نوش    ی ریگ صور  همزمان در شکلبه  یو نهاد  یارزش  ، یاحرفه  ،یاز عوامل اقتصاد  ی ابلکه مجموعه  شود، ینممحدود    یشغل  یای مزا  ای

مفهوم را حاصل تعامل عوامل متنون    نیدارد که ا  یهمخوان  یسازمان  ت یجذاب  ین ر  ا  یشده در ادباراهه  یچندبعد  دگاهیبا د  جهینت  نیدارند. ا

 . (Martinez-Hague, 2024; Perez et al., 2014) داندیم یایو مح یسازمان ،یفرد

بعد    نی بود. ا  یدر بخش دولت  یسازمان  تیجذاب  یاز ارکان اصل  یکیبه عنوان    یشتیا مع  یبعد اقتصاد  ییمه  پژوهش، شناسا  افتهی  نینخست

  ن یا  ت ی خاص بود. اهم  ط یدر شرا  یشتیمع   یها ت یو حما  یرنودی غ  یرفاه  یای مزا  ، یو بازنشستگ  ی شغل  ت ی امن  دار،یپا  یایشامل حوو  و مزا 

را از    ی اقتصاد  ت یو امن   یاساس  یازهاین   نیهمچنان تأم  یبخش دولت  انیکارکنان و متواض   ،یکنون  یاقتصاد  طی در شرا  که  دهدیبعد نشان م

از سه   یکیرا    یاقتصاد  یای آمبلر و بارو همسو است که مزا  ییبرند کارفرما  هیبا ن ر  افتهی  نی. اکنندیم  یسازمان تلو  ت یعوامل جذاب   نیترمه 

بر   یپرور و همکاران مبنگل  یهاافتهیحاضر با    جینتا نی. همچن(Ambler & Barrow, 1996) کندیم یمعرف  ینسازما ت ی جذاب ی رکن اصل

  تی امن  ران، یا  ی. در بخش دولت(Golparvar et al., 2015)دارد    یهمخوان  یسازمان  ت ی در ادراک جذاب  یزندگ  طیو شرا  ینوش عوامل فرد

  ی موجود در بخش خصوص  یمال  یهامشو   یکمبود برخ  توانندیهستند که م  ییهات ی مز  لهاز جم   یبازنشستگ  نیثبا  درآمد و تضم  ،یشغل

خاطر بلندمد  و کاهش   نانیباشد، بر اطم  یبر رقابت مال  یاز آنکه مبتن  ش یب  یدر بخش دولت  یسازمان  ت ی من ر، جذاب  نیرا جبران کنند. از ا

 استوار است.  یاقتصاد ینانینااطم

مستمر و    یریادگ ی  تال،یجیاطلاعا  و د  یفناور  رساخت یبود که شامل ز   یا ساختار  یابعد توسعه حرفه  تیمه  پژوهش، اهم  افتهی  نیدوم

 ستند، ین  یشغل  ت ی صرفاً به دنبال امن  یکه کارکنان امروز  دهدینشان م  جهینت  نی. اشودیشفاف و عادلانه م  یشغل   ریو مس  تالیجید  یهاآموزش

  یاکه بر نوش توسعه حرفه  یبا ماالعا  متعدد  افتهی  نیفراه  کند. ا  زیرا ن  یا حرفه  شرفتیو پ  ی ریادگ یدارند سازمان فرصت رشد،    ربلکه انت ا

مثبت   یرهبر   یو اقل  یو همکاران نشان دادند که فرهنگ سازمان  یمثال، موتون  ی اند، ماابوت دارد. براکرده  د یتأک   یسازمان  ت ی جذاب  شیدر افزا

 ,.Mutonyi et al)کارکنان فراه  شود    یو نوآور  ی ریادگ ی   یلازم برا  نه یمنجر شوند که زم   یسازمان  ت ی جذاب   شیبه افزا  توانندیم  یزمان

در  ینوش مهم  یارشد و توسعه حرفه ی هاکه ادراک افراد از فرصت  دهدینشان م زیشده توسط پرز و همکاران نمدل اراهه نی. همچن(2022

 ی هافناورانه و آموزش  یهارساخت یوجود ز  تال،یجی. در عصر تحول د(Perez et al., 2014)  کندیم  فایوستن به سازمان ایپ  یآنان برا   یتصم

بهره تنها  نه  افزا  یورمستمر  تصو   دهدی م  شی را  پ  یریبلکه  و  متواض  شرویمدرن  و  کارکنان  ذهن  در  بنابراکندیم  جادیا  انیاز سازمان    ن، ی. 

  یروهایجذب و حفظ ن  یبرا   یشتریب  ت یاز ظرف  کنند،یم  یگذارهیسرما  یانسان  هیو توسعه سرما  تالیجیکه در حوزه تحول د  یدولت  یهاسازمان

 مستعد برخوردار خواهند بود. 

بعد شامل    ن یبود. ا  یسازمان  ت ی جذاب  نیاد یاز ابعاد بن  یکیبه عنوان    یا ارزش  یشناختبعد روان  ییمه  پژوهش، شناسا  یهاافتهیاز    گرید  یکی

 جه ینت  ن یاست. ا  یکار و افتخار به خدمت عموم  یاجتماع  ریو تأث  یسازمان، معنادار  یعموم  ریتصو   ،یو انولاب  ینید  یهابا ارزش  یهماهنگ

  تیدر احساس معنا، هو   شهی بلکه ر  شود،ینم  یناش  یا حرفه  ا ی  یصرفاً از منافع ماد  یسازمان  تیجذاب  ران،یا   یکه در بخش دولت  دهدیمنشان  

و شهر  سازمان در   یاجتماع  ت یبا ماالعا  روزا و همکاران که بر نوش ادراک مسئول  افتهی  نیدارد. ا  زین  یشغل  یهات یفعال  یو ارزشمند

  تیکه مسئول  دهدیو همکاران نشان م  یچودر   یهاافتهی  نی. همچن(Rosa et al., 2025)دارند، همسو است    دیتأک   یسازمان  ت ی جذاب  شیافزا

کارکنان    ،ی. در بخش دولت(Chowdhury et al., 2023)دهد    شیسازمان را افزا  تیجذاب  تواندیاز آن م  یسازمان و اعتماد ناش   یاجتماع
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کار و   یرو، هرچه سازمان بتواند حس معنادار نی. از اکنندی م یتلو یبه جامعه و مشارکت در توسعه مل خدمت  یبرا یاغل  سازمان را ابزار

 . افت یخواهد  شیآن افزا  ت یکند، ساع جذاب  ت یرا در کارکنان توو  یاجتماع یاثرگذار

سازمان، اعتبار    ی نشان داد که خوشنام  جیقابل توجه است. نتا   زی سازمان ن  یعموم   ریپژوهش حاضر درباره نوش تصو   یهاافتهیراستا،    نیهم  در

  تیپژوهش ژانگ همسو است که بر اهم  جی با نتا  افتهی  نیهستند. ا  یسازمان  ت یمه  جذاب  یهااز جمله مؤلفه  یاو بازتاب مثبت رسانه  یاجتماع

  زادهی ماالعه تو  نی. همچن(Zhang, 2022)  کندیم  دینگرش مثبت افراد نسبت به سازمان تأک   یری گ در شکل  یسازمان  ریو تصو   یبصر  ت یهو 

.  (Taghizadeh & Ramezani, 2023)کند    فایسازمان ا  ت یجذاب  شی در افزا  ینوش مهم  تواندیم  ینشان داد که برند سازمان  یو رمضان

که از اعتبار    ی. سازمانرندیگ یمورد قضاو  قرار م  زیخود ن  یرونیب  ریتصو   قیبلکه از طر  یعملکرد داخل  قیها نه تنها از طرامروزه سازمان

 .دیتوانمند را جذب نما یروهاین تواندیم یشتریبالا برخوردار باشد، به احتمال ب یاجتماع

  عیدر استخدام و ترف  یاهیعدالت رو  ،یادار  طیکه شامل سلامت مح شودیمربوط م   یاهیرو   ت ی و شفاف  یپژوهش به بعد اعتبار نهاد  گرید  افتهی

  افتهی  ن یاست. ا  یسازمان  ت ی در ادراک جذاب  ت یاعتماد، عدالت و شفاف  ت ی دهنده اهمبعد نشان  نیاست. ا   یسرپرست  ت ی و حما  یو روابط انسان

 ن ی تراز مه   یکی  ی و همکاران نشان دادند که اعتماد سازمان  یهمسو است. چودر  ی و اعتماد سازمان  ی اجتماع  تیمرتبط با مسئول  یهاشبا پژوه

کردند که تناس     انیب  ای و باتاچار  یهوتری اگن  نی. همچن(Chowdhury et al., 2023)است    یسازمان  ت ی بر جذاب  رگذاریتأث  یسازوکارها

که  ی. هنگام(Agnihotri & Bhattacharya, 2020)دهد  شیسازمان را افزا ت یجذاب تواندیو انت ارا  افراد م یانسازم یهاارزش انیم

 ش یاعتماد آنان به سازمان افزا  شود،یاتخاذ م  یستگیعدالت و شا   یعملکرد بر مبنا  یابیارتوا و ارز  ،یاستخدام  ما یکارکنان احساس کنند تصم

 .کنندیم یتلو یاحرفه  ت یفعال یمالوب برا یایو سازمان را مح افتهی

 ی هااز شاخ   یکی  تگریشنوا، همدل و حما  رانیرا آشکار ساخت. وجود مد  یسرپرست  ت یو حما  یروابط انسان  ت یاهم  نیپژوهش همچن  جینتا

  تیجذاب  شیدر افزا   یرهبر   یو همکاران درباره نوش اقل  یموتون  یهاافتهیبا    جهینت   نیشناخته شد. ا  رانیا  یدر بخش دولت  یسازمان  ت یمه  جذاب

از   ،یماد   یهاپاداش  افت یکه علاوه بر در  دانندیسازمان را جذاب م  ی. کارکنان زمان(Mutonyi et al., 2022)دارد    یمخوانه  یسازمان

دهد و  شیرا افزا  یشغل تیاعتماد و رضا  ،یاحساس تعلق سازمان تواندیسرپرستان م  ت ی برخوردار باشند. حما ز ین یو اجتماع ی روان ت ی حما

 کند.  یریجلوگ  یشغل یاز فرسودگ 

 یسازمان  ت ی مه  جذاب  یهااز مؤلفه   یکیبه    جیبه تدر  زین  تالیجیو تحولا  د  نینو  یهایپژوهش حاضر نشان داد که فناور  جینتا  گر،ید  یسو   از

در   شدهییاز جمله عوامل شناسا  یبر فناور  یمبتن  یهاو آموزش  تالیجید  یهااطلاعا ، سامانه  یفناور  یهارساخت یاند. وجود زشده  لیتبد

و همکاران همسو است که نشان دادند نحوه تعامل سازمان  وایتورسونبا  زی و همکاران و ن ونسیماالعا   جی با نتا  افتهی نیبودند. ا اضرمدل ح

 Tursunbayeva et)سازمان اثرگذار باشد  تیبر ادراک افراد از جذاب تواندیم تالیجید یو ابزارها  یبر هوش مصنوع یمبتن ی هایبا فناور

al., 2025; Younis et al., 2024)خود را به شکل هوشمند، شفاف و   یمنابع انسان  یندهایکه بتوانند خدما  و فرا  یدولت  یها. سازمان

 تر خواهند بود.کار جذاب یروین دیجد  یهانسل یفناورانه اراهه کنند، برا

به  یهاافتهی  نیهمچن اهم   یرمستویطور غپژوهش حاضر   ییها. مؤلفهکندیم  ت ی کار حما  طیبرابر در مح  یهاتنون، شمول و فرصت   ت یاز 

 ن یدارند. ا  ییبالا  ت ی حساس  یکه کارکنان به عدالت و برابر   دهدینشان م  محورستهی شا  یفرصت رشد برابر و ارتوا  ،یاهیهمچون عدالت رو
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.  (Lambert et al., 2025)دارند، همسو است    دیتأک   یسازمان  ت یلامبر  و همکاران که بر نوش ادراک عدالت و تنون در جذاب  جی با نتا  افتهی

 مستعد و متنون خواهند داشت.  یروهایجذب ن  یبرا یشتریکنند، احتمال ب  جادیا ریعادلانه و فراگ  یایکه بتوانند مح ییهادر واقع، سازمان

 ،یشتیا مع  یحاصل تعامل همزمان چهار بعد اقتصاد  رانیا  یدر بخش دولت  یسازمان  ت یکه جذاب  دهدیپژوهش نشان م  نیا  جیمجمون، نتا  در

موجود، نشان   ین ر  یمبان  دییضمن تأ  افتهی   نیاست. ا  یاهیرو  ت یو شفاف  یو اعتبار نهاد  یا ارزش  یشناخت روان  ،یا ساختار  یاتوسعه حرفه

  جیرا یهاموارد با مدل یشده است که در برخ یابعاد یر یگ موج  شکل رانیا یبخش دولت یو نهاد یارزش ،یفرهنگ یهایژگ یکه و دهدیم

ابعاد را به صور    نیا  ی جامع است که تمام  ی کردیمستلزم اتخاذ رو  یدر بخش دولت  یسازمان  تیجذاب  یارتوا  ن،یتفاو  دارند. بنابرا  یالمللنیب

 دهد. رارمتوازن مورد توجه ق

مصاحبه با   قیپژوهش صرفاً از طر یهابود. نخست، داده زین ییهات یمحدود یخود دارا   یو کاربرد ین ر ی پژوهش با وجود دستاوردها  نیا

پژوهش امکان   یفیک  ت ی استخدام در آن لحاظ نشد. دوم، ماه  ان یو متواض  ی کارکنان عاد  دگاه یشد و د  یگردآور  ی دولت  ت ی ریخبرگان حوزه مد

ممکن   یمختلف دولت  یهاسازمان  انیم  ی ساختار  یها. سوم، تفاو کندیکشور را محدود م   یدولت  یهاسازمان  یبه تمام  جیانت  یآمار   یتعم

در طول زمان بر   تواندیکشور م  یاسیو س  یاجتماع  ،یاقتصاد  طیشرا  نیشود. همچن  شدهییشناسا  یهامؤلفه  ت یاست موج  تفاو  در اهم

 بگذارد. اثر یسازمان  ت یادراک افراد از جذاب

 یاعتبارسنج  یمعادلا  ساختار  یسازو مدل   یکم  یهاروش  قیپژوهش از طر  نیشده در امدل استخراج  نده یدر ماالعا  آ  شودیم  شنهادیپ

ابعاد جذاب  یبررس  نیشود. همچن   یو خصوص  یدولت  یهاسازمان  ایمختلف کارکنان، زنان و مردان،    یهانسل  انیدر م  یسازمان  ت یتفاو  

هوش    ن،ینو   ی هایمختلف و ماالعه نوش فناور  یکشورها  انیم  یویتاب  یهاحوزه کمک کند. انجام پژوهش  نیا  ا  یدببه توسعه ا  تواندیم

 ارزشمند خواهد بود.   یپژوهش یرهایمس گری از د زین یسازمان  ت یجذاب  یریگ در شکل تالیجیو تحول د یمصنوع

مزا  دیبا  یدولت  ی هاسازمان  رانیمد و  پرداخت  ن ام  بهبود  بر  ا  ا،یعلاوه  فرصت   ی شغل  یرهایمس  جادیبر  حرفه  یهاشفاف،  و    یاتوسعه 

.  ردیقرار گ   تیدر اولو   دیبا  زین  یسالارستهیشا  یو ارتوا  ضیمبارزه با تبع  ،یا هیعدالت رو  ت یکنند. توو  یگذارهیسرما  تالیجید   یهارساخت یز

سازمان را   ت یجذاب   تواندیم  یاحساس افتخار به خدمت عموم  جادیکار و ا  یمعنادار  ، یاجتماع  ت ی مسئول  ، یسازمان  ت ی به هو   جهتو   نیهمچن

 یانسان  هیجذب و نگهداشت سرما  یلازم را برا  نهیزم  ز ین  یسرپرست  ت یبر احترام، اعتماد و حما  یمبتن  یدهد. توسعه فرهنگ سازمان  شیافزا

 خواهد ساخت.  راه ف یتوانمند در بخش دولت

 تشکر و قدردانی 

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

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مواله تمامی نویسندگان نوش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام ماالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. در 
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Extended Abstract 

Introduction 

Organizational attractiveness has emerged as one of the most important concepts in contemporary 

human resource management, organizational behavior, and strategic management literature. In an 

increasingly competitive labor market, organizations are required not only to attract highly qualified 

employees but also to retain talented individuals who contribute to organizational performance, 

innovation, and long-term sustainability. Organizational attractiveness refers to the extent to which 

an organization is perceived as a desirable place to work and develop a career. This perception 

influences job seekers’ intentions to apply for positions, employees’ commitment, and their 

willingness to remain within the organization (Martinez-Hague, 2024). 

The theoretical foundations of organizational attractiveness can be traced back to the employer 

branding framework introduced by Ambler and Barrow. According to this perspective, organizations 

function as employers competing for talent in the labor market and can differentiate themselves 

through economic, functional, and psychological benefits offered to employees (Ambler & Barrow, 

1996). Since then, organizational attractiveness has evolved from a recruitment-oriented concept 

into a multidimensional construct encompassing organizational reputation, culture, leadership, 

professional development opportunities, work environment, and social responsibility. 

Recent studies indicate that employees and job applicants increasingly evaluate organizations based 

on criteria that extend beyond salary and job security. Factors such as organizational values, social 

responsibility, sustainability, diversity, fairness, innovation, and digital transformation have become 

critical determinants of organizational attractiveness. Research demonstrates that organizational 

reputation and employees’ perceptions of corporate social responsibility significantly enhance 

organizational attractiveness and strengthen positive attitudes toward employers (Rosa et al., 2025). 

Similarly, organizational trust has been identified as an important mechanism through which 

corporate social responsibility influences attractiveness perceptions (Chowdhury et al., 2023). 

The growing importance of sustainability and environmental responsibility has also transformed 

employees’ expectations from organizations. Organizations with strong environmental credentials 

and green certifications are often perceived as more attractive employers, particularly among 

younger generations seeking meaningful and socially responsible careers (Guillot-Soulez et al., 

2022). Likewise, organizational culture and leadership climate contribute significantly to 

organizational attractiveness by creating environments that foster innovation, collaboration, and 

professional growth (Mutonyi et al., 2022). 

Technological advancements have introduced new dimensions into organizational attractiveness. 

The increasing use of artificial intelligence in recruitment and employee management has changed 

how potential employees interact with organizations. Research suggests that perceptions of AI-

supported recruitment systems influence organizational attractiveness and shape applicants’ 

attitudes toward potential employers (Tursunbayeva et al., 2025). Similarly, individuals’ perceptions of 

AI-user interaction affect their evaluation of organizations and their willingness to engage with them 

(Younis et al., 2024). Furthermore, digital reputation management and social media presence have 

become critical factors influencing organizational attractiveness, as applicants increasingly rely on 

online information to assess organizations (Schäpers et al., 2025). 

Studies have also emphasized the importance of organizational image, diversity, inclusion, and 

fairness. Positive organizational image contributes significantly to attractiveness perceptions, while 

concerns about discrimination or exclusion can negatively affect employer evaluations (Lambert et 

al., 2025; Zhang, 2022). Moreover, alignment between organizational values and individual 
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expectations strengthens attractiveness and enhances employees’ identification with organizations 

(Agnihotri & Bhattacharya, 2020). 

Although organizational attractiveness has been extensively studied in private-sector organizations 

and developed economies, relatively little attention has been paid to public-sector organizations, 

particularly within developing countries. Existing models may not fully capture the unique 

characteristics of the Iranian public sector, including its bureaucratic structures, public service 

mission, cultural values, administrative regulations, and employment systems. Previous Iranian 

studies have highlighted the roles of workplace vitality, job attachment, work-family dynamics, and 

organizational branding in shaping organizational attractiveness (Golparvar et al., 2015; Taghizadeh 

& Ramezani, 2023; Zakeri et al., 2020). However, a comprehensive indigenous model tailored to the 

Iranian public sector remains absent. Therefore, this study sought to develop a context-specific 

organizational attractiveness model for the Iranian public sector using a qualitative approach. 

Methods and Materials 

This study employed a qualitative exploratory design based on content analysis methodology. The 

primary objective was to identify and conceptualize the dimensions, components, and indicators of 

organizational attractiveness within the context of the Iranian public sector. 

The study population consisted of experts in public administration who possessed extensive 

academic, professional, and managerial experience in governmental organizations. Participants 

were selected using snowball sampling, enabling the identification of highly knowledgeable 

individuals with expertise in organizational management, public administration, and human resource 

development. 

Data were collected through semi-structured interviews. The interview protocol was designed to 

explore participants’ perceptions regarding the meaning, determinants, challenges, and dimensions 

of organizational attractiveness in public-sector organizations. Interviews continued until theoretical 

saturation was achieved, resulting in a final sample of fifteen experts. 

The collected data were analyzed using qualitative content analysis. The analysis process involved 

transcription, repeated review of interview texts, identification of meaningful units, coding, 

categorization, and conceptual abstraction. Open codes were extracted from interview statements 

and subsequently organized into axial and selective categories. Reliability and consistency of the 

coding process were assessed through inter-coder agreement using Cohen’s Kappa coefficient. 

Content validity and face validity procedures were also employed to ensure methodological rigor. 

Findings 

The qualitative analysis resulted in the identification of a comprehensive organizational 

attractiveness model consisting of four selective dimensions, seventeen axial components, and 

seventy-four open indicators. 

The first dimension, labeled the Economic-Livelihood Dimension, included four components: 

sustainable compensation and benefits, job security and retirement security, non-monetary welfare 

benefits, and livelihood support during special circumstances. Participants emphasized that financial 

stability, predictable income, comprehensive welfare services, and long-term employment security 

remain fundamental factors influencing organizational attractiveness in public-sector institutions. 

The second dimension, identified as the Professional-Structural Development Dimension, 

comprised information technology and digital infrastructure, continuous learning and digital training, 

and transparent and fair career pathways. Findings indicated that employees increasingly value 

opportunities for professional growth, access to modern technological resources, digital 

transformation initiatives, and merit-based career advancement systems. 
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The third dimension, termed the Psychological-Value Dimension, consisted of alignment with 

religious and revolutionary values, organizational public image, meaningfulness and social impact of 

work, and pride in public service. Experts highlighted that public-sector employees often seek 

meaning and purpose in their work and perceive public service as an opportunity to contribute to 

society and national development. 

The fourth dimension, designated the Institutional Credibility and Procedural Transparency 

Dimension, included administrative integrity, procedural justice in recruitment and promotion, and 

human relations and supervisory support. Participants consistently emphasized the importance of 

fairness, transparency, trust, ethical conduct, and supportive leadership in shaping perceptions of 

organizational attractiveness. 

The coding process generated a total of seventy-four open indicators distributed across the 

seventeen axial components. Reliability analysis produced a Cohen’s Kappa coefficient of 0.870, 

indicating a high level of coding agreement and methodological reliability. The significance level of 

0.0001 further confirmed the consistency and validity of the coding procedures. 

Overall, the findings demonstrated that organizational attractiveness in the Iranian public sector is a 

multidimensional construct influenced by economic, professional, psychological, ethical, and 

institutional factors. The identified dimensions interact dynamically and collectively shape 

employees’ and applicants’ perceptions of public organizations. 

Discussion and Conclusion 

The findings reveal that organizational attractiveness within the Iranian public sector extends beyond 

traditional economic considerations and encompasses a broad range of structural, psychological, 

and institutional factors. While financial security and stable employment remain important 

foundations of attractiveness, they are insufficient on their own to create sustainable organizational 

appeal. 

The prominence of the Economic-Livelihood Dimension reflects the continuing importance of 

employment stability and financial security in public-sector employment. In environments 

characterized by economic uncertainty, employees place considerable value on predictable 

compensation systems, retirement benefits, and welfare support. These factors contribute to a sense 

of security and long-term commitment toward the organization. 

The emergence of the Professional-Structural Development Dimension highlights the growing 

importance of career development and digital transformation. Modern employees increasingly seek 

organizations that provide opportunities for continuous learning, skill enhancement, and 

advancement. The findings suggest that public-sector organizations must move beyond traditional 

bureaucratic structures and invest in technological modernization, professional development 

programs, and transparent career systems. 

The Psychological-Value Dimension underscores the significance of meaning, purpose, and value 

alignment in public-sector employment. Employees are not motivated solely by economic incentives; 

they also seek opportunities to contribute to society and participate in meaningful public service. The 

perceived social impact of work, organizational reputation, and alignment with broader societal 

values strengthen employees’ emotional attachment and identification with public organizations. 

The Institutional Credibility and Procedural Transparency Dimension emerged as a particularly 

important component of organizational attractiveness. Fair recruitment practices, merit-based 

promotions, administrative integrity, and supportive leadership create trust and legitimacy within 

organizations. These factors function as the ethical foundation upon which organizational 
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attractiveness is built. Without transparency and procedural justice, other organizational advantages 

may fail to generate lasting attractiveness. 

The findings further demonstrate that organizational attractiveness in the public sector should be 

understood as a holistic and integrated phenomenon. Economic security creates the foundation for 

employee satisfaction, professional development fosters growth and innovation, psychological-value 

factors generate commitment and meaning, and institutional credibility ensures trust and fairness. 

The interaction among these dimensions determines the overall attractiveness of public 

organizations. 

In conclusion, the study developed an indigenous organizational attractiveness model tailored to the 

Iranian public sector. The model comprises four interrelated dimensions, seventeen components, 

and seventy-four indicators that collectively explain how attractiveness is constructed within 

governmental organizations. The findings suggest that enhancing organizational attractiveness 

requires balanced attention to employees’ economic needs, professional aspirations, psychological 

expectations, and perceptions of institutional integrity. Public-sector organizations that successfully 

integrate these dimensions are more likely to attract talented individuals, retain skilled employees, 

strengthen organizational commitment, and improve long-term effectiveness and public service 

performance. 
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