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Objective: In recent decades, the concept of employer branding has become an 

undeniable reality as a key factor in the growth and development of various 

industries, especially in the sugarcane industry. Therefore, the aim of the present 

study is to provide a framework for explaining employer branding in Khuzestan's 

sugarcane industries.  

Methodology: This research employs two qualitative methods: thematic analysis and 

structural-interpretive modeling. In the thematic analysis section, all available 

literature on employer branding was carefully analyzed and examined. For 

implementing the structural-interpretive modeling methodology, the opinions of 15 

experts were collected using a snowball sampling method and were used as the basis 

for the study.  

Findings: The results revealed a core theme of employer branding, with six 

organized themes: economic factors, functional factors, social factors, developmental 

factors, psychological factors, and political factors, as well as 18 basic themes. In the 

second step, using structural-interpretive modeling and establishing pairwise 

relationships, the relationships between the core themes were discovered and 

prioritized at four levels.  

Conclusion: A strong employer brand can help companies attract and retain top 

talent. 

Keywords: Brand, employer brand, Khuzestan sugarcane industries, thematic 

analysis, structural-interpretive modeling 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

In the information age and with the increasing significance of intangible assets in organizations, 

human capital has become one of the most valuable assets in today's competitive business landscape 

(Rahimian, 2013). Effective recruitment and retention of skilled and committed personnel are crucial for 

organizational success (Kardaneyej & Nejat, 2018). Given the global shortage of skilled professionals, 

organizations must adopt appropriate strategies to mitigate the challenges posed by workforce shortages. 

One such strategy is employer branding, which is vital for attracting and retaining top talent (Stanišić, 

2023). Although employer branding is a significant facet of an organization's brand, it has often been 

overshadowed by brand strategies focused on products and services. In the face of heightened competition 

for talent, particularly in sectors like the sugar industry, organizations must prioritize their employer brand 

to maintain a sustainable and skilled workforce (Azhar et al., 2024; Ha et al., 2022). 

Employer branding is a strategic approach aimed at creating an appealing work environment and 

differentiating an organization in the talent market (Panahi, 2019). A strong employer brand not only 

enhances employee satisfaction and loyalty but also reduces recruitment costs and fosters employee 

retention (Azhar et al., 2024). The sugar industry in Khuzestan, a key sector in Iran, faces significant 

challenges in maintaining a skilled workforce due to its dual nature—comprising both agricultural and 

industrial segments, each with distinct labor needs and working conditions. The workforce in these 

industries is aging, and many experienced employees are retiring without sufficient measures in place to 

ensure the smooth transition of new talent. Hence, effective employer branding is imperative to mitigate 

these challenges (Yadgari et al., 2020). This paper explores the concept of employer branding in the sugar 

industry, with a focus on the key dimensions and functions of this strategy and its potential for solving the 

workforce-related challenges in the sector. 

Methodology 

The research adopted an exploratory approach aimed at developing conceptual models and 

frameworks. The methodology was qualitative, utilizing both content analysis and structural-interpretive 

modeling to analyze the data. In the first phase, content analysis was employed to identify key themes 

related to employer branding in the sugar industry. These themes were then categorized based on a 

predefined process into primary, organizing, and overarching themes. A structured questionnaire was 

designed based on these themes and distributed to experts and stakeholders within the field of human 

resources and policy-making. The sample consisted of experts knowledgeable about employer branding 

and its application within organizational contexts. To ensure methodological rigor, the research utilized a 

combination of purposive and theoretical sampling techniques to collect data from relevant literature and 

experts. The data collection process was complemented by feedback from academics and doctoral 

students, ensuring a comprehensive understanding of the research subject. 

To enhance the credibility and dependability of the research, several quality control measures were 

taken. These included member checking, long-term engagement with the research topic, and 

methodological triangulation. The data analysis process included the identification of 184 open codes, 
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which were subsequently grouped into 18 basic themes. These themes were further categorized into six 

organizing themes and seven overarching themes, which provided the foundation for constructing the 

structural-interpretive model. 

Findings 

The analysis identified a multi-level hierarchical structure of factors that contribute to employer 

branding in the sugarcane industry. These factors were categorized into four levels, based on their 

interrelations and impacts: 

1. Level 1: Functional Factors: Functional factors form the foundation of the model. They include 

key operational elements such as management styles, human resource practices like meritocracy 

and talent retention, work-life balance, and organizational reputation. These factors play a critical 

role in shaping the organizational environment and directly influence psychological and social 

dynamics within the workforce. 

2. Level 2: Psychological and Social Factors: Building upon functional factors, the second level 

consists of psychological and social elements. Psychological factors encompass aspects like job 

security, employee satisfaction, and alignment with organizational values, fostering a sense of 

belonging and loyalty among employees. Social factors highlight teamwork, environmental 

responsibility, and social trust, emphasizing collaboration and community engagement. These 

factors collectively act as intermediaries, linking the foundational functional factors to higher 

strategic priorities. 

3. Level 3: Political and Economic Factors: At the third level, political and economic factors serve 

as connectors between the operational and strategic layers. Political factors include organizational 

policies, governance structures, and relationships with external regulatory bodies, while economic 

factors focus on compensation structures, benefits, and financial incentives. These elements are 

pivotal in ensuring the organization’s stability and competitiveness, influencing both internal 

dynamics and external perceptions. 

4. Level 4: Developmental Factors: At the top of the hierarchy, developmental factors represent the 

overarching strategic goals. These include organizational growth, strategic brand development, 

and achieving long-term sustainability. Developmental factors reflect the cumulative impact of all 

preceding levels and serve as the ultimate indicators of the success of the employer branding 

strategy. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this research highlight the critical role of employer branding in addressing the 

human resource challenges faced by the sugar industry in Khuzestan. Employer branding, when 

implemented effectively, can significantly reduce recruitment costs, enhance employee retention, and 

foster a sense of loyalty among staff. This research provides a comprehensive framework for 

understanding the complex and multi-dimensional nature of employer branding, which includes economic, 

functional, social, developmental, psychological, and environmental factors. 

In the context of the sugar industry, the research demonstrates that a strong employer brand not 

only helps to attract new talent but also plays a crucial role in retaining experienced employees. Given the 
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industry's aging workforce and the challenges of replacing highly specialized workers, employer branding 

strategies must focus on creating a positive and engaging work environment. This can be achieved through 

competitive compensation, a supportive organizational culture, and a commitment to social responsibility. 

Additionally, effective communication and brand management, both internally and externally, are 

essential for reinforcing the organization’s values and mission. 

The findings suggest that companies in the sugar industry must invest in their employer brand as 

a strategic asset to maintain their competitive edge. By focusing on both the tangible benefits (such as 

salary and job security) and the intangible aspects (such as work culture, employee engagement, and social 

responsibility), organizations can create a sustainable and attractive work environment that meets the 

needs of both current and future employees. 

In conclusion, employer branding is a vital strategy for addressing the human resource challenges 

in the sugar industry. The comprehensive model presented in this study offers a roadmap for organizations 

to enhance their employer brand and ensure the long-term sustainability of their workforce. Future 

research could explore the application of this model in other industries to further validate its effectiveness 

and adaptability in different organizational contexts. 
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 مقدمه

 نیدر هم شودیم یهای مهم تلقییاز دارا ی ی یانسان هینامشهود در سازمان ها، سرما ییدارا شیبا ورود به عصر اطلاعات و افزا

 ;Mohammadi Yazdi et al., 2024) است یها ضروردر سازمان تیکسب موفق یبا استعداد و متعهد برا یانسان یروین یریراستا، ب ار گ

Moradpour et al., 2024; Rahimian, 2013; Rajabi Farjad & Toranian, 2024)ی. با توجه به کاهش کارکنان ماهر و متخصص برا 

ها برند راهبرد نیاز ا ی یاستفاده کنند که  یهای مناسباز راهبرد دیروبرو نشوند با یانسان روین نیبا مش ل تأم ندهیها در آسازمان ن هیا

با برند  سهیرود در مقاها به شمار میسازمان یاز ابعاد برند برا ی ی ییبرند کار فرما ن هی. با ا(Kardaneyej & Nejat, 2018)است  ییکارفرما

کار مناسب، تمرکز  یروین یجذب و نگهدار یها برابه دغدغه سازمان تیگرفته شده است و با عنا دهیناد شیکم و ب تدر حوزه کالا و خدما

 یروهاین یبرا تیآن جذاب یاست و کارکرد اصل زیتما یبرا یانسان هیسرما تیریاست، برند کارفرما، راهبرد مد یمقوله ضرور نیها به اسازمان

 ازیبازار کار ن طیکارمندان واجد شرا یتو آ یکمبود فعل لیبه دل نیاست بنابرا یدرون سازمان یاستعدادها ینگهدار نیو همچن یبالقوه و جار

 شده است لیتبد یراهبرد یبه مفهوم اساس ییرا مد نظر قرار دهد. امروزه برند کارفرما ییحوزه برند کارفرما ،یمنابع انسان تیریاست که مد

(Stanišić, 2023)خود را  ییایکنند تا مزاسازمان تلا  می رونیاز خود در درون و ب یواضح و منحصر به فرد ریتصو ئهارا یها برا. سازمان

کارکنان  ی. برند کارفرما برا(Gholami Afshar & Moradi Hazarvand, 2023; Ha et al., 2022)نشان دهند  انیکار فرما رینسبت به سا

ای در . برند کارفرما به عنوان حوزه(Azhar et al., 2024) دارد ییایها ره مزاآن یاست و برا یها ره ش لکار آن طیآن است که مح انگرینما

 یبرند کارفرما کیکند. سازمان خلق می کی یجذاب برا یریجذب کارکنان بالقوه به کار گرفته شده و تصو یحال ظهور م رح شده است و برا

 ههمچنان ک دهدیم شیکارکنان را افزا یبخشد ماندگاردهد، روابط کارکنان را بهبود میرا کاهش می یابیکارمند  نهیهز نیقدرتمند همچن

 یهالیپتانس ییفق کار فرمامو یبرند سازکی، دهدیم شیرا افزا انیمشتر یو وفادار تیبرند محصول موفق رضا کیم ابق نظر پژوهشگران 

کرده و منجر به  تیو حس تعلق کارکنان سازمان را تقو تیکار رضا یرویهای مرجح نساختن و ارائه ارز  ایمراه داشته و با مهه به ییبالا

 نیاول یاص لاح برا نی. ا(Panahi, 2019) خواهد کرد سریم یمستعد بازار را به آسان یروهایکارکنان موجود شده و جذب ن یبالا یماندگار

ای از برند، برند کارفرما را بصورت مجموعه یابیو بازار یمنابع انسان تیریمد میها با انجام مفاهاستفاده شد. آن (1996امبلر و بارو ) بار توسط

 فیتعر ردیگیشرکت ش ل م یکه بواس ه استخدام توسط کارفرما در ذهن کارمندان بالقوه و فعل یتو روان شناخ یاقتصاد ،یکارکرد یایمزا

هم اکنون  عیصنا نی. استین یاز آنچه گفته شده مستثن زین ش رین عی. صنا(Ambler & Barrow, 1996; Azhar et al., 2024) نمودند

و از تنوع  ندینمامی تیعالف یانسان یرویصنعت بعنوان ن نیدر ا میمستق ریو غ میهزار نفر بصورت مستق 50 بیو قر یش ریشرکت ن 9شامل 

ای در ژهیو گاهیفعال در خوزستان است که جا عیاز صنا ی یصنعت  نیهای مختلف برخوردار است. اندیهای متعدد و فرادر مشاغل و تخصص

فراورده   صدیاز  شیبو... را دارد  هیما ری، خوراک دام، ال ل و خمMDFاز جمله کاغذ، نئوپان،  یمحصولات جانب ریش ر کشور و سا نیتأم

 میصنعت عظ نیهای اتیعامل فعال نیمهم تر یشوند از آنجا که منابع انسانمی دیتول یاست که در کشور تعداد محدود ش رین یایحاصل از بقا

ها تیفعالتداوم و استمرار  رد،یگیصنعت در کشور قرار م نیا تیو اهم گاهیتحت الشعاع جا یمنابع انسان یبرا یزیشود، لذا برنامه رمحسوب می

های است در حال حاضر شرکت نینو یها و استراتژیبه فناور زیتجه یو تلا  برا ی یمح راتییبا تغ ییو هم راستا یمنابع انسان ییایدر گرو پو

بمنظور نگهداشت منابع  الازم ر تیها نتوانند جذابماهر و باتجربه مواجه اند اگر شرکت یانسان یرویبا کمبود ن یحوزه ب ور جد نیفعال در ا

 . (Yadgari et al., 2020) مواجه خواهند شد یق عأ با رالش فراوان ندیفراهم نما یانسان
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های یژگیو یها دارابخش نیاز ا کیشده است هر  لیو صنعت تش  یاست که از دو بخش کشاورز یعیاز معدود صنا ش رین عیصنا

باشد و کارکنان های کاشت، داشت و برداشت میاتیعمل ریفصول سال درگ هیدر کل یمیاقل طیشرا لیبدل یباشد، بخش کشاورزخاص خود می

در  زیبخش صنعت ن یمواجه اند از طرف ییسخت آب و هوا طیو سموم و شرا ییایمیهای مخلتف اعم از کود شو نهاده لیآلات و وسا نیبا ماش

های ش ر، کوره هی، تصفیپخت و طباخ ،یریاب و شربت گیهای مختلف آسکاملأ متفاوت قرار دارد و از قسمت طیرند فصل سال فعال و در مح

 یو صوت ی یهای محیخاص متناسب با صنعت از جمله آلودگ طیدر شرا زیها نمجموعه نیشده است که ا لیها متعدد تش روگاهیبخار، آهک، ن

قرار گرفتن  لیبدل تیدارد کارکنان پس از دو دهه از فعال رو... قرا هاابی، آسوژیفیاز جمله سانتر دهیچیهای پو دستگاه ییایمیو ارتباط با مواد ش

 نیدو دهه گذشته با تدو یط دینما یاز موعد را ط شیپ یبازنشستگ ندیطه فراتوانند با استفاده از قانون مربوآور می انیدر مشاغل سخت و ز

 زیها نو اکثر شرکت دندیدرخواست بازنشسته گرد ارائهبا تجربه و در مناصب و مشاغل متعدد با  ،یدیاز پرسنل کل یاریشده بس ادیقانون 

 یرویها با کمبود ناز پرسنل عمده شرکت یادیز یلذا با خارج شدن تعداد اوردند،یها بعمل نرویاز خروج ن یریلازم را جهت جلوگ داتیتمه

 یروهایو بدون برنامه ن یعاد ریاست خروج غ یفیهای کیرویوجود دارد خروج ن عیصنا نیکه در ا یاز عوارض ی ی نیماهر مواجه شدند بنابرا

برند کارفرما از بخش  ن هی. با توجه به ادینمارا ناهمگون می ش رین عیصنا یانسان یرویهرم ن یپرور نیجانش یفیو ک یو عدم تناسب کم یفیک

های طبق مصاحبه عیصنا نیست و در این یامر مستثن نیاز ا زین ش رین عیوارد شده و صنا یو امروز در بخش دولت دیخصوص شروع گرد

آن  یها و کارکردهایژگیو و ییارائه مدل جامع برند کارفرمابا  نیداشته باشد، بنابرا یآل دهیا طیشرا دیبا تیموفق یها براسازمان یاکتشاف

رالش منابع  نیدر مواجه با ا اکارکنان در سازمان کمک و شرکت ر یسازمان را کاهش داد و به حفظ و نگهدار رانیهای مدتوان دغدغهمی

جذب علاوه بر زمان بر بودن،  ندیفرا ن هینبوده و بلحاظ ا یهای متخصص کار آسانرویجذب ن و مسائل مربوطه را مرتفع نمود. یاری یانسان

 ییهایی که برند کارفرماشرکت یبرا دیجد یروهایبوده و جذب ن یبازنشستگ لیبعضأ بدل روهاین نیخروج ا یدارد از طرف یهای متعددنهیهز

 یهای مضاعفنهیهز عیصنا نیا یبرا  نیل ؛(Monteiro et al., 2020; Ojha & Vaishnaw, 2024) دارد یکم نهیدارند هز یخوب یلیخ

ها شرکت ریها نسبت به ساجذب آن نهیدارند هز یخوب ییهایی که برند کارفرمادهد که شرکتنشان می یو تئور اتیادب  هیبدنبال دارد در حال

را بپردازند، که  یشتریب نهیهز دیهستند با یهای خاصرویکه معمولأ ن روهاین نیا ینیگزیجا یبرا عیصنا نیهای اکمتر است اما شرکت 50%

جذبشان  نهیدارد هز یقو ییبرند کارفرما یشرکت یآل و م لوب وقتدهیشود که بر اساس حالت امی یاش ال تلق کیامر در سازمان بعنوان  نیا

شوند که از سازمان خارج می یقبل از بازنشستگ زیاز افراد ن یتعداد گرید یاز سو ندینمامبادرت می روینسبت به جذب ن یبوده و براحت نییپا

 ییهاشود ره آنمذکور درار اختلال می ستمیو ماهر س یهای فنرویخروج ن لیو بدل دیرا درار اش ال نما یپرور نیجانش ستمیشود سباعث می

سازمان  یرا برا یند عوارضشوخارج می یلیکه از سازمان بنابر دلا ییهاشوند و ره آنکنند و بازنشسته میروند و سازمان را ترک میکه می

مم ن است  روهایموضوع خروج ن نیشود با وجود اکنند و عملأ در جذب درار مش ل میمواجه می رویو سازمان را با کمبود ن آورندیبوجود م

است  یعیخروج بعضأ به سمت صنا لیاز دلا ی یهای انجام شده یو با توجه به بررس دشوند نگردکه باز نشسته می یصرفأ محدود به کارکنان

شود انجام می یتر یقو ییبه سمت برند کارفرما روهایو...، پس از دست دادن ن یمیدارند به مانند شرکت نفت، پتروش یقو ییکه برند کارفرما

ای هیپا ینگران کیحفظ استعدادها بعنوان  الذ .(Stanišić, 2023; Suwarsi et al., 2024) دینمایهای سازمان را افزون تر منهیامر هز نیکه ا

 تیباشد.با توجه ماهم رح می یاز موضوعات مورد توجه متخصصان حوزه منابع انسان ی یشود و همواره بعنوان ها قلمداد میشرکت نیا یبرا

 اتیکلبه  تیلذا با عنا .ستین ریبه سهولت ام انپذ یفیک رویباشند قاعدتأ جذب ن یدانش و تجربه خاص یدارا دیبا یکه افراد فن ش رین عیصنا

رالش مرتفع  نیشوند که او موجب می میعمل نمائ یبش ل م لوبتر رویدر نگهداشت ن میتوانیم ییبر برند کارفرما هیموارد م رح شده با ت 

راستا  نیا رد. (Rahimian, 2013) باتجربه و ماهر است یموجود حفظ منابع انسان طیدر شرا ش ریهای نشرکت یمسئله اصل نیگردد. بنابرا
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 لهیبه وس یانسان یرویو نگهداشت ن انیجذب متقاض یبرا ییاز برند کارفرما ستیبامی یشیها ب ور افزام لوب شرکت تیبه وضع دنیرس یبرا

کار کردن  یم ان خوب برا کیاز  ریتصو کیدر ارائه  یهای خودشان استفاده کنند، برند کارفرما سعیها با فرهنگ و استراتژکردن آن ریدرگ

فراهم شود  یو بهتر یشتریهای بجاذبه گریهای ددر سازمان ای ندینما ینحو م لوب از کارکنان خود نگهداره ها نتوانند بدارد.رنانچه شرکت

 ;Azhar et al., 2024) شوند گریهای دسازمان مزبور را ترک کرده و جذب سازمان یکارکنان خبره براحت ژهیگردد آن افراد بوموجب می

Borjinia et al., 2023; Dabirian et al., 2019; Drūteikienė et al., 2023; Panahi, 2019)های نهیهز وها زحمات، تلا  جهیدر نت ؛

 یحفظ و نگهدار ندیخاطر است که فرا نیلذا به ا .رودیافراد به هدر م یرو یگذار هیو سرما یانسان یروین زی. تجهتیمربوط به استخدام، ترب

 Falah Noushabadi et al., 2022; Grigore) کندیم دایکارکنان پ یو ماندگار یدر حفظ و ارتقاء سلامت ادار یخاص تیاهم یمنابع انسان

et al., 2024). است  یهیمتفاوت است، بد یتاحدود ییکه با برند کارفرما دیم رح گرد ییدر عنوان موضوع مسئله برند جامع کارفرما یاز طرف

نگاه تعقل  کیقرار گرفته و  یبوده که مورد بررس یهای گوناگوندر مدل ییای که وجود داشته است مسئله برند کارفرماتا امروز موضوع و مسئله

داشته است و  ریکارکنان تأث ییکارا یمهم رو نیشده است که ا دیاست و تاک رداختهپ یو کار یصرفأ به مسائل کم یعنیداشته است  یابزار

رون ارز   یو مسائل دیتاک یفیموارد ک یکه رو میهست یحرکت نمود و بدنبال مدل زین یبه سمت تعقل جوهر دینگاه با رییتغ یبرا نیبنابرا

، ستین یهای ماد، پرداختیصرفأ ام انات رفاه روهایکننده در مورد ن نییشود و امروز تنها عامل تع دهیدر آن د زیو... ن یاجتماع تیها، مسئول

 عیکه امروز در صنا یمسئله بعد. م مح نظر است زین یرامونیسلامت جامعه پ ست،یز طیدر حوزه مح یاجتماع تیتوجه به کارکنان، مسئول

 میاست و ما در صدد هست یتعقل ابزار یینگاه شان به مسئله برند کارفرما تهایی که تاکنون ارائه شده اساست که مدل نیوجود دارد ا ش رین

کار  نیشود انمی داتیام انات و تمه جادیاست که صرفأ با ا نیسازمان ا رانیو اکنون نگاه مد می( ارائه نمائیو جوهر ی)ابزار یقیکه مدل تلف

حوزه علاوه بر موارد م رح شده که در  نیدر ا یگریعوامل د ی سری دیکه با معتقدند یهای اکتشافها در مصاحبهسازمان رانیرا انجام داد، مد

 یارزش ،یا هیو نگاه سرما یآن است لذا به تعقل جوهر تیو ماه یها خارج از بحث تعقل ابزارشود که اکثر آن دهید دیاست با ییبرند کارفرما

و ررا از عبارت  میکنیکار م ییموضوع برند کارفرما یاست که ررا رو یلیتوجه نمود پس مباحث فوق دلا ستیبایم زین یاجتماع تیو مسئول

هایی که ساس شاخصاست که بر ا یارائه مدل قیتحق یمسئله اصل ایاستفاده شده است. پس بنا برآنچه گفته شد موضوع  ییبرند جامع کارفرما

 بیترت نیوجود داشته است را پوشش داده و خلاء موجود را پر کرده و بد مانکه تا امروز در ساز یموارد شتریشده است بتواند ب انیب اتیدر ادب

مسئله است  نیبدنبال پاسخ به ا قیتحق نیشده محقق در ا انیب میبه مفاه تیارائه مدل مذکور در دستور کار محقق قرار داده شده است با عنا

 هایی دارد.است و ره ابعاد و شاخص یرگونه مدل ییکه مدل جامع برند کارفرما

 پژوهش روش

سفه پژوهش، از لحاظ فل ،یادیبن ،یریاست. از نظر جهت گ (هاالگوها و رارروب میبه دنبال ساخت مفاه) یپژوهش حاضر، اکتشاف

دو  قیو با تلف یفیک  ردیبر رو یهمزمان از دو راهبرد است و مبتن یریبا بهره گ یرو  شناخت ییکثرت گرا زیآن ن یو راهبرد اصل یریتفس

 نیمضمون مضام لیاز رو  تحل یریصورت گرفته است. در بخش نخست با بهره گ یریتفس - یساختار یدلسازمضمون و م لیرو  تحل

راج شده طبق استخ نی. سپس در گام بعد مضامشوندیاستخراج منیش ر خوزستان  عوامل برند کارفرمایی در صنایعمرتبط با مفهوم  یاصل

در صنایع  عوامل برند کارفرمایی یاصل نیمضام نیب طو مدل رواب یس ح بند یریتفس  یساختار یشده در رو  مدل ساز هیتوص ندیفرا

 استخراج شده است. نیش ر خوزستان 
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 یهارو  قیم از طرهمتون و  یای و بررسکتابخانه یهارو  قیهم از طر توانیرا م یطرح پژوهش کی یبرا ازیهای مورد نداده

ای و در تابخانهکمضمون پژوهش حاضر، از رو   لیاطلاعات در بخش تحل یگردآور یکرد. برا یپرسش نامه مصاحبه و... گردآور رینظ یدانیم

امه متناسب با موضوع پرسشن قیتوجه به هدف تحق با.فاده شده استاز پرسشنامه محقق ساخته است یریتفس - یساختار یبخش مدل ساز

برگان و خپژوهش حاضر شامل  یجامعه آمار نیقرار گرفته است بنابرا یگذار یخبرگان و صاحب نظران حوزه خط مش اریپژوهش در اخت

گیری های نمونههمچنین با بهره گرفتن از شیوهدر پژوهش حاضر، با استفاده از این دو روی رد و است. یگذار یصاحب نظران حوزه خط مش

 ر خصوصهدفمند و نظری اقدام به گردآوری اطلاعات شده است. به این صورت که در بخش تحلیل مضمون پژوهش، کلیه متون موجود د

خبرگان  انیمه مرسش ناپ - یساختار یمدل ساز یرو  شناس یاجرا یشده است برا یو بررس لیبه دقت تحل یعموم یهایخط مش ریتسخ

 پژوهش قرار گرفت.  نیا یشده و مبنا افتیپرسش نامه در 15 تیشد که در نها عیتوز

هدف  نیبه ا لین یرادر پژوهش حاضر ب .رندیحداقل از دو راهبرد بهره بگ دیخود با اعتبار پژوهش، شیافزا لیبه دل یفیک پژوهشگران

 صورت گرفته است:  لیاقدامات ذ

 پژوهش  یهاو داده ندیرادرباره گزار  ف بازاریابی تیریرشته مد یدکتر انیو دو نفر از دانشجو دیدو نفر از اسات ینظرها ا:اعض ت بیق

 شد.  ینیبازب شانیا یاصلاح یم ابق نظرها میاز مفاه یتعداد نیشد و عناو افتیدر

 کن ا   نیو همچن لیبودن متون مورد تحل یفارس ریپژوهش غ موضوع، تیجذاب لیبه دل :مدت با موضوع پژوهش یطولان یریدرگ

 . دیبه طول انجام یادیمتون زمان به نسبت ز یبررس ندیمورد بحث فرا میپژوهشگر در مفاه قیدق

 ها مقالات طرح از جمله کتب یمتن یهاتلا  شده است تا همه انواع داده یتنوع در متون مورد بررس جادیبه منظور ا یی:گرا کثرت

 قرار شوند.  لیگوناگون تحل یاطلاعات یهاگاهیر شده در پامنتش یهالیو تحل

  قیمفصل و دق یبردار ادداشتیاستفاده شد: الف(  ریاز دو رو  ز زیپژوهش ن ییایاز پا نانیحصول اطم یبرا

 . ستیپژوهش ن میکه جزء ت یناشناس به کمک کدگذار یکدگذار (ب

وجود در م یمفهوم الگو انگریتم، ب ایاست مضمون  یمبتن یکدگذار ندیمضمون بر فرا لیاطلاعات در رو  تحل لیو تحل هیتجز

های های پراکنده و متنوع را به دادهاست که داده یهای متنداده لیتحل یبرا یندیرو  فرا نیپژوهش است. ا یهاها و مرتبط با پرسشداده

طلاعات ظاهراً متن برداشت و درک مناسب از ا دنیرهار مرحله د یای مشخص، طهیبر اساس رو نیشب ه مضام. کندیم لیتبد یلیو تفص یغن

را نظام مند  ریز نیفرهنگ مضام ایسازمان  تیمشاهده نظام مند شخص تعامل،گروه،موقع تیو در نها «یفیاطلاعات ک لیتحل»، «نا مرتبط

 کند: یم

 موجود در متن( یدیو ن ات کل) کدها هیپا نیمضام -

 ( هیپا هیمضام صیو تلخ بیمقولات به دست آمده از ترک)سازمان دهنده نیمضام -

 (کل کیاصول حاکم بر متن به عنوان  رندهیدر برگ یعال نیمضام) ریفراگ نیمضام -

از سه س ح نام برده، همراه با  کیبرجسته هر  نیکه در آن مضام شوندیهای شب ه وب رسم مبه صورت نقشه نیمضام نیسپس ا

ش ستن  یبرا یبل ه راه ار ستین لیتحل یانیپا جیارائه نتا ایمقدمات  هیته یای براهیرو ،نیشب ه مضام .شودیده مها نشان داآن انیروابط م

 و برجسته درون آن است.  ولن ات معق افتنیمتن و 

 کیای از عناصر مختلف و مرتبط با هم در است که در آن مجموعه یتعامل یریادگی ندیفرا کی یریتفس - یساختار یساز مدل

قرار  وتریو کامپ یگروه یریگ میتصم ی،گراف، علوم اجتماع یتئور ی،اضیعلوم ر لیرو  ذ نیا .شوندیم یمدل نظام مند جامع ساختاربند
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کمک  رهایمتغ یروابط درون صیو تشخ ستمیس کیعناصر  انیم دهیچینظم در روابط پ یبه برقرار یریتفس - یساختار یمدل ساز. ردیگمی

به دنبال آن است که  یریتفس یرو  به عنوان روش نیاست ا گرید یرهایبر متغ ریمتغ کیتاثر  لیو تحل هیتجز یمناسب برا ی یکرده و ت ن

قضاوت گروه  نیا رایاست، ز یریمدل تفس کی یریتفس -یساختار یمدل ساز .کند رائها رهایدرباره ارتباطات متغ یگروه میاز تصم یقضاوت

معنا که  نیاست، به ا یساختار یمدل زین گرید ییراب ه رگونه است. از سو نیاز عناصر با هم راب ه دارند و ا کیکدام  کندمی نییاست که تع

شده  افتی یروابط عناصر و ساختار کل زیشود. در انتها نیعناصر استخراج م دهیچیاز مجموعه پ یکل یاختارروابط موجود، س یدر آن بر مبنا

 .شودمجسم و ارائه می ی یمدل گراف کیدر 

 هایافته

های م رر در گام یشد. پس از بازخوان یبازخوان ،ییدر خصوص برندکارفرما یمتن یهاداده هیها کلبا داده ییآشنا یگام نخست برا در

پس از آن و  افتندیشده بروز و ظهور  یگذار ادداشتیجملات  بیو ترک لیاز تحل هیپا نیمضام یکد باز استخراج شد و در گام بعد 184دوم 

سازمان دهنده  نیبا توجه به مضام زیشد. در گام پنجم ن نییمضمون سازمان دهنده تع6 ه،یمضمون پا 18 یریدر گام رهارم با توجه به ش ل گ

از دو  ی یها به درون داده یها و الگوهامشخص شد تم ریپژوهش، تعداد هفت مضمون فراگ یش ل گرفته پژوهشگر ط تیذهن نیو همچن

 شتریشده ب ییهای شناساتم ییاستقرا  ردیشوند. در رومی یی( شناسانیی)بالا به پایاسقی – یرو  نظر ای( الابه ب نیی)پاییرو  رو  اسقرا

 یها از علاقه نظرداده یاسیق - ینظر  ردیکه در رو یدر حال ندیآیشده به دست م یورهای گردآو از داده شوندیها مرتبط مبه خود داده

به پژوهش  یدر راب ه با موضوع ی. معمولاً هنگامندیآمی رونیب یو یکار نهیپژوهش و زم نهیشیپ قیو از طر شوندیم یپژوهشگر به موضوع ناش

گرفته  شیدر پ ییاستقرا  ردیگونه موارد بهتر است رو نیای ظاهر شده باشد. در اهیکه در باب موضوع مد نظر، کمتر نظر شودیپرداخته م

مضمون 6مضمون پایه، 18استخراج مضامین پایه، سازماندهنده و فراگیر از رو  استقرایی استفاده شده است.  یدر این پژوهش برا نیشود. بنابرا

 .اندارائه شده 1جدول در  ییر کلیه متون موجود در خصوص برندکارفرماکد باز د 53مضمون فراگیر حاصل شده از  1دهنده و سازمان

 1جدول 

 همراه فراوانی کدهانتایج تحلیل مضمون به

 کدهای اولیه مضامین پایه دهندهمضامین سازمان

 نظام پادا  دهی مبتنی بر عمل رد  حقوق و مزایا  عوامل اقتصادی

 م فی بودن درآمد

 ای مختلف برای کارکنانتسهیلات بیمه  خدمات رفاهی

 تسهیلات اع ایی بان ها برای کارکنان

 خدمات رفاهی خودرو و مس ن

 مزایای بازنشستگی من قی

 مربی گری  سبک مدیریتی  عوامل کارکردی

 سبک متقاعدکننده

 سبک مقتدرانه

 سبک منع ف

 شایسته سالاری  انسانیمنابع 

 ها و مهارتحفظ استعداد

 ساعت کاری منع ف
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 تعادل کار و زندگی

 شهرت خوب سازمان  تقویت برند

 کیفیت خوب محصولات

 های زیست محی یپایبندی به مسئولیت  آگاهی اجتماعی  عوامل اجتماعی

 برنامه سلامتی، ورز  و تغذیه 

 ن ر قراردادن مسئولیت اجتماعی مد  اعتماد اجتماعی

 داشتن وجهه و اعتبار

 روحیه کار تیمی  مشارکت اجتماعی

 فعالیت عام المنفعه اجتماعی

 رهبری و اهداف الهام بخش

 های آموزشی عمومیبرگزاری دوره

 های اجتماعیتولید و انتشار محتوا در شب ه  های اجتماعیرسانه  عوامل توسعه ای

 های اجتماعیایجاد صفحه در شب ه

 ایجاد سیستم بازخورد ارتباطات برند

 تبلیغات مبتنی بر واقعیات سازمانی

 هویت و تصویر برند   توسعه سازمانی برند

 کیفیت خدمات برند

 سرعت انجام خدمات

 ثبات شغلی  امنیت شغلی  عوامل روانشناختی

 رضایت اقتصادی

 های انسانیتوجه به ارز  سازمان عوامل فرهنگی

 فرهنگ مشارکتی

 رعایت اخلاق کسب و کار

 محیط کاری توام با احترام عوامل محی ی سازمان

 محیط کاری جذاب و خوشایند

 فراهم نمودن محیط کاری خلاق و پویا

 فرصت رشد انگیز 

 اهمیت دادن به نظر کارکنان

 رضایت از سازماناحساس  خشنودی شغلی    

 احساس تعلق خاطر کارکنان نسبت به سازمان

 احساس مهم و موثر بودن

 احساس مفید بودن

 احساس مقبولیت و ارز 

 احساس اشتیاق و تحقق اهداف کاری

 احساس نشاط

 قدرت نفوذ برند سازمان ها  عوامل درون سازمانی  عوامل سیاسی

 کسب رضایت جامعه محلی

 های فراسازمانیاستفاده از حمایت عوامل برون سازمانی 

 روابط با منابع قدرت

 نفوذ در مراکز تصمیم گیری
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است. از این ماتریس برای شناسایی  تفسیری-ساختاریمدلسازی نخستین ماتریس در  )SSIM( 1ساختاری خودتعاملی ماتریس

دهد یک متغیر بر کدام متغیرها می آمده در این گام نشاندست  هب ماتریس. شوداستفاده میها مبتنی بر دیدگاه خبرگان روابط درونی شاخص

 شود.استفاده می 2جدول طور مرسوم برای شناسایی الگوی روابط عناصر از نمادهایی مانند  هپذیرد. بتأثیر دارد و از کدام متغیرها تأثیر می

 2جدول 

 متغیرهاراب ه  در بیانها و علائم مورد استفاده حالت

 V A X O نماد

 راب هعدم وجود  راب ه دو سویه ثیر داردأت iبر  jمتغیر  ثیر داردأت jبر  iمتغیر  راب ه

 

. شودمیاستفاده از رهار حالت روابط مفهومی تش یل ها باآن و مقایسه م العه هایو شاخص ابعاد از ساختاری تعاملیماتریس خود

با توجه به علائم  .گرددتش یل می نهایی ساختاری تعاملیماتریس خود بندی وساختاری تفسیری جمع اطلاعات حاصله بر اساس متد مدلسازی

 است. 3جدول صورت هماتریس خودتعاملی ساختاری ب 2جدول ر مندرج د

 3جدول 

 خودتعاملی ساختاریماتریس 

SSIM C01 C02 C03 C04 C05 C06 

C01   A O A A O 

C02     O V O V 

C03       O O V 

C04        A V 

C05         O 

C06             

 

دریافتی آید. در ماتریس دست میهاز تبدیل ماتریس خود تعاملی ساختاری به یک ماتریس دو ارزشی صفر و یک ب 2ماتریس دریافتی

 Bشود و  Bمنجر به  Aگیرد. همچنین برای اطمینان باید روابط ثانویه کنترل شود. به این معنا که اگر های ق ر اصلی برابر یک قرار میدرایه

ین اتفاق شود. یعنی براساس روابط ثانویه باید اثرات مستقیم لحاظ شده باشد. اما در عمل ا Cمنجر به  Aشود در این صورت باید  Cمنجر به 

شده ارائه 4جدول در  ارائه الگویمتغیرهای  یافتیس دریماترنیفتاده باشد، باید جدول تصحیح شود و راب ه ثانویه را نیز نشان داد. بنابراین 

 است.

 

 

                                                           
1. Structural Self-Interaction Matrix, SSIM 
2.  Reachability matrix 
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 4جدول 

 دریافتی متغیرها ماتریس

RM C01 C02 C03 C04 C05 C06 
C01 0 0 0 0 0 1 
C02 1 0 0 1 0 1 
C03 0 0 0 0 0 1 
C04 1 0 0 0 0 1 
C05 1 0 0 1 0 0 
C06 1 0 0 0 0 0 

 

دست میهدر روابط متغیرها، ماتریس دسترسی نهایی ب 1پذیریدست آمد، با وارد نمودن انتقالهپس از آن ه ماتریس دسترسی اولیه ب

باشد یک و در غیر اینکه عنصر به عنصر با هر طولی دسترسی داشته های آن هنگامییک از درایه آید. این یک ماتریس مربعی است که هر

است که در آن ماتریس مجاورت را به ماتریس واحد  2دست آوردن ماتریس دسترسی با استفاده از نظریه اویلرهبرابر صفر است. رو  بصورت 

رسانیم. فرمول زیر رو  تعیین دسترسی را با می nهای ماتریس به توان کنیم. سپس این ماتریس را در صورت تغییر ن ردن درایهاضافه می

 دهد:میماتریس مجاورت نشاناستفاده از 

 یینها یدسترس سیماتر نییتع(: 1)

𝐴 + 𝐼        
𝑀 = (𝐴 + 𝐼)𝑛 

ماتریس دسترسی اولیه ماتریس همانی و ماتریس دسترسی نهایی است. عملیات به توان رساندن ماتریس طبق قوانین  Aماتریس 

 گیرد.میصورت 3بولین

 (: قوانین بولینی2)

1×1=1; 1+1=1 

شود در این صورت باید  Cمنجر به  Bشود و  Bمنجر به  Aی اطمینان باید روابط ثانویه کنترل شود. به این معنا که اگر بنابراین برا

A  منجر بهC  شود. یعنی اگر براساس روابط ثانویه باید اثرات مستقیم لحاظ شده باشد اما در عمل رخ نداده باشد باید جدول تصحیح شود و

در  های کارگزاریبرای شرکت هیتال در حوزه بازار سرمایجید یابیبازاردسترسی نهایی متغیرهای الگوی  راب ه ثانویه را نیز نشان داد. ماتریس

 شده است.ارائه 5جدول 

 5جدول 

 دسترسی نهایی متغیرها ماتریس

RM C01 C02 C03 C04 C05 C06 
C01 1 0 1* 0 0 1 
C02 1 1 0 1 0 1 
C03 0 1* 1 0 0 1 
C04 1 0 1* 1 0 1 
C05 1 0 1* 1 1 0 
C06 1 0 0 0 1* 1 

                                                           
1.  Transitivity  

2.  Euler 
3.  Boolean rule 
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از ماتریس دریافتی استخراج  معیارها برای هر ورودی مجموعه ها وباید مجموعه خروجی معیارهابندی س ح برای تعیین روابط و

 .شود

 ها رسید.توان به آنمیها(: متغیرهایی که از طریق این متغیر مجموعه دستیابی )عناصر س ر، خروجی یا اثرگذاری 

 توان به این متغیر رسید.ها میها(: متغیرهایی که از طریق آننیاز )عناصر ستون، ورودی یا اثرپذیریمجموعه پیش 

 6جدول 

 ها برای تعیین س حها و خروجیمجموعه ورودی

 س ح اشتراک ها(ستون) ورودی: اثرپذیری )س رها( خروجی: اثرگذاری نماد متغیرها

 C01 C02,C03,C06 C01,C02,C04 ,C06,C05,  C02 ,C06 2 عوامل روانشناختی

 C02 C02,C06,C04 , C01,C02,C04,C03 ,C06, C02 عوامل توسعه ای

,C06,C03,C04 

4 

 C03 C02,C05,C03,C06 ,C04 C01,C02,C04 ,C06,C05  C04,C06,C05 3 عوامل سیاسی

 C04 C02 ,C03,C04,C05 C01,C05,C06,  C05 1 عوامل کارکردی

 C05 C02,C05,C06 C01,C02,C04 ,C03,C06, C02 ,C06 2 عوامل اجتماعی

 ,C06 C01,C02,C04 ,C03,C06 عوامل اقتصادی

C05,  

C01 ,C02,C04 , C05 C01 

,C02,C04,C03 

3 

 

هایی معیار و معیارها شامل خود مجموعه ورودی پذیرد.که از آن تأثیر میاست هایی معیار و معیارشامل خود  هامجموعه خروجی

مجموعه دستیابی )خروجی یا اثرگذاری 𝐶𝑖برای متغیر شود.مشخص می معیارهامجموعه روابط دو طرفه  سپس گذارند.میثیر أآن ت برکه است 

ها( شامل متغیرهایی است که نیاز )ورودی یا اثرپذیریها رسید. مجموعه پیشتوان به آنمی 𝐶𝑖ها( شامل متغیرهایی است که از طریق متغیر 

ن یاولشود. نیاز، اشتراک دو مجموعه حساب میرسید. پس از تعیین مجموعه دستیابی و مجموعه پیش 𝐶𝑖توان به متغیر ها میاز طریق آن

واهد بود. بنابراین عناصر س ح اول بیشترین خباشد، س ح اول  ها(ی )خروجیابیدستمجموعه قابل که اشتراک دو مجموعه برابر با متغیری

مجموعه حذف کرده و مجدداً مجموعه  یکه س ح آن معلوم شده از تمام یاریمع ن س ح،ییاز تع سپثیرپذیری را در مدل خواهند داشت. أت

نمایش داده ادامهشده در الگوی نهایی س وح متغیرهای شناسایی د.یآیدست مبعدی به ریل داده و س ح متغیرا تش  هاها و خروجیورودی

است. در این نگاره فقط روابط معنادار عناصر هر س ح بر عناصر س ح زیرین و همچنین روابط درونی معنادار عناصر هر س ر در نظر گرفته شده

 یک قالب در را نامبرده روابط توانمیها آن میان روابط ربهت فهم برای و عوامل ترسیم الگوی / مدل مضامین پس از تعیین س ح .استشده

 داد.  نمایش گرافی ی به صورت و مدل
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 1شکل 

 الگوی نهایی س وح متغیرهای شناسایی شده

 

 گیریبحث و نتیجه

ارائه مدل کد اولیه برای  53مضمون پایه و  18مضمون سازمان یافته و  6نتایج حاصل نشان داد که شامل یک مضمون فراگیر، 

های اکتشافی تفسیری استفاده شده بود. مدلسازی ساختار تفسیری ی ی از رو -شدند. برای ارایه مدل از رو  مدلسازی ساختار  شناسایی

سازد خبرگان را قادر می ISM. روی رد (Warfield, 1974) م رح شد (1974وارفیلد )ت بود که ایده اولیه آن توسط ارائه الگو در رشته مدیری

که روابط پیچیده بین تعداد زیادی از عناصر را در یک موقعیت پیچیده تصمیم گیری،ترسیم کنند. این رو  برای نظم بخشیدن و جهت دهی 

های دیگر،ترتیب و جهت روابط پیچیده میان ر این رو  با تحلیل تاثیر یک سازه بر سازهکند. دها عمل میبه پیچیدگی روابط میان سازه

 آن در بود که تعاملی یادگیری فرایند یک رو  ها غلبه شد. اینهای یک سیستم بررسی و بدین وسلیه بر پیچیدگی روایط بین سازهسازه

 بر سازه یک تاثیر رو  این از استفاده با واقع در شوندمی ساختاردهی جامع، و مند نظام مدل یک قالب در متفاوتهای سازه ازای مجموعه

 راها سازه نهایت در و کرد ارائهها سازه از تفسیری ساختاری مدلی و کرد شناسایی راها سازه روابط توانمی رو این در. شد بررسیها سازه سایر

نمود.در س ح نخست: عوامل کارکردی شناسایی گردید که ب ور همزمان بر عوامل  بندی طبقه وابستگی میزان و نفوذ قدرت براساس

این عوامل توان اظهار کرد که باشند. در این زمینه میهای اصلی میها پایهگذارند.در واقع این مولفهروانشناختی، عوامل اجتماعی تاثیر می

های اصلی عمل رد انسان ها به عنوان پایهکنند. در واقع، این مولفههای افراد ایفا میای و حیاتی در تعیین رفتارها و واکنشکارکردی، نقش پایه

باشند که درک ی دیگر را تسهیل کرده و ارتباطات اجتماعی را شوند. عوامل کارکردی شامل عناصر متنوعی میدر جوامع مختلف م رح می

های اقتصادی، سیاسی، فرهنگی و اجتماعی باشند که همگی در تداخل با عوامل توانند شامل نظامدهند. این عوامل میتحت تأثیر قرار می

دهنده تعاملات سازد و نشانها، پیچیدگی فرآیندهای انسانی را نمایان میزمانی این مولفهروانشناختی افراد قرار دارند. از این رو، تداخل و هم
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تر روابط انسانی و تر و جامعای است به سوی درک عمیقباشد. این تحلیل گام اولیهیپویای میان ابعاد مختلف زندگی اجتماعی و روانی افراد م

 هم خوانی و هم راستاست. (Dabirian et al., 2019)پیشین پژوهش یک با  از همین رو نتایج این پژوهش .های مختلفاجتماعی در محیط

گذارند. در این اثر میعوامل سیاسی، عوامل اقتصادی طور همزمان بر شناسایی گردید که به روانشناختی، عوامل اجتماعی عواملدر س ح دوم: 

در س ح دوم این تحلیل، تمرکز بر عوامل روانشناختی و اجتماعی .انددر س ح دوم، دو مولفه مهم تحلیل شدهتوان اظهار کرد که زمینه می

گیری رفتارها و سیاسی و اقتصادی، به طور همزمان تأثیرگذارند. عوامل روانشناختی نقش بسیار حیاتی در ش لاست که به همراه عوامل 

های افراد، به عنوان ها و نگر ی تأثیرگذاری بر دیدگاهها، و تجربیات شخصی، به واس ههای افراد دارند. عوامل مانند اعتقادات، ارز انگیزه

شوند که در ها، نهادها، و ارتباطات اجتماعی را شامل میگیرند. از سوی دیگر، عوامل اجتماعی نظامنظر قرار می پیشنهادهای روانشناختی مد

اند که تأثیرات در این س ح، عوامل سیاسی نیز به عنوان یک مولفه اساسی م رح شده.کنندتش یل هویت فردی و گروهی نقش اساسی ایفا می

سیاسی موجود در یک -های ح ومتی، و اجتماعیها، نظامافراد و جوامع دارد. عوامل سیاسی شامل سیاست ای بر رفتار و تصمیماتگسترده

همچنین، عوامل اقتصادی نقش .دهندشوند که از طریق تعیین قوانین و تأسیس ساختارهای اجتماعی، تش یلات سیاسی را ش ل میجامعه می

های اقتصادی، بر کنند. شرایط اقتصادی مانند درآمد، توزیع ثروت، و سیاستراد ایفا میمهمی در تعیین روندهای اجتماعی و رفتارهای اف

در کل، در س ح دوم این تحلیل، نظر به همزمانی تأثیرات عوامل روانشناختی و اجتماعی .گذارندتصمیمات افراد و ساختارهای اجتماعی تأثیر می

از همین رو نتایج این  .شودهای مختلف نشان داده میچیدگی تعاملات انسانی در محیطتر از پیبا عوامل سیاسی و اقتصادی، مفهومی جامع

در س ح سوم هم خوانی و هم راستاست. (Kalinska-Kula & Staniec, 2021; Monteiro et al., 2020)های پیشین با پژوهش پژوهش

در عنوان پل ارتباطی بین س ح دوم و رهارم شد.هباشد که در واقع این مولفه باین س ح میمتغیرهای عوامل سیاسی، عوامل اقتصادی در 

تعریف ای عوامل توسعهو  عوامل روانشناختی، عوامل اجتماعیعنوان یک پل ارتباطی بین بهعوامل سیاسی، عوامل اقتصادی س ح سوم، متغیر 

باشد. در س ح سوم این تحلیل، توجه به متغیرهای عوامل سیاسی این دو س ح اساسی میشده است، که واقعیتاً در ایجاد ارتباط و تعامل بین 

و عوامل اقتصادی به عنوان پل ارتباطی بین س ح دوم و رهارم تأکید شده است. این مولفه در واقع به عنوان یک واس ه مؤثر و پررنگ عمل 

کند. عوامل سیاسی که شامل ساختارها، ای نقش مهمی ایفا می، اجتماعی و توسعهزمانی تأثیرات عوامل روانشناختیکند، که در تداخل و هممی

ها گیریای بر تعیین مسیرها و سازوکارهای جامعه دارند. این تأثیرات به واس ه تصمیمشوند، تأثیرات گستردههای ح ومتی میها و نظامسیاست

همچنین، عوامل اقتصادی با .گذارندم بر تش یلات اجتماعی و اقتصادی تأثیر میشوند، به صورت مستقیو قوانینی که در این س ح ایجاد می

توانند به عنوان های اقتصادی نقش اساسی در تعیین س ح رفاه و توسعه جامعه دارند. این عوامل میتمرکز بر درآمد، توزیع ثروت و سیاست

گیری های مالی، به طور مستقیم بر اقتصاد کلان و ش لصادی و سیاستمهمترین نیروهای موتور اقتصادی باشند که به واس ه تصمیمات اقت

عنوان عناصری مهم تعریف در نهایت، در س ح سوم این تحلیل، متغیرهای عوامل سیاسی و اقتصادی به.گذارندساختارهای اقتصادی تأثیر می

دهد کنند. این تحلیل نشان میای نقش بسیار مؤثری ایفا میعهاند که در ایجاد ارتباط و تعامل بین عوامل روانشناختی، اجتماعی و توسشده

از همین  .تری درک و تفسیر شوندتوانند به صورت جامعها، میزمانی این مولفهکه رگونه تأثیرات س ح دوم و رهارم با توجه به تداخل و هم

 ای درهم خوانی و هم راستاست.در نهایت متغیر عوامل توسعه (Kalinska-Kula & Staniec, 2021)نتایج پیشین با  رو نتایج این پژوهش

در این سلسله  رهارمبه عنوان س ح ای عوامل توسعهر نهایت، متغیر عوامل دتوان اظهار کرد که در این زمینه میقرار دارند.  رهارم س ح

کننده و م مل انجام شده است. عنوان نقش ختمای بهاند.در س ح رهارم این تحلیل، توجه به متغیرهای عوامل توسعهمراتب واقع شده

در  زمانی عوامل روانشناختی، اجتماعی، سیاسی و اقتصادیای در واقع نمایانگر آثار و پیامدهای نهایی تداخل و هممتغیرهای عوامل توسعه

باشند. این مولفه بازتابی از س وح قبلی است و به عنوان نق ه پایانی این تحلیل توسعه انسانی و اجتماعی قرار دارد. متغیرهای عوامل جامعه می
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عه کننده پیشرفت و توسعه جامتوانند تعیینوری، سلامت و ام انات زندگی هستند که میای شامل عواملی رون س ح تحصیلات، بهرهتوسعه

های اجتماعی، اقتصادی و فرهنگی بر آیندۀ توسعه جامعه تأثیرگذار است و تعاملات میان ابعاد مختلف باشند. در این س ح، توجه به جنبه

این سلسله مراتب، یک پایه  رهارمعنوان س ح ای بهسازد. به این ترتیب، متغیرهای عوامل توسعهزندگی اجتماعی و انسانی را نمایان می

کنند که در آن ابعاد مختلف زندگی فردی و اجتماعی با همگرایی و هماهنگی به سوی توسعه و بهبود یافته را نمایان مینداز جامعه توسعهارشم

هم خوانی و هم  (Kalinska-Kula & Staniec, 2021)های پیشین یافتهبا  از همین رو نتایج این پژوهش .روندکیفیت زندگی پیش می

 راستاست.

 گردد:در نهایت، بر اساس نتایج به دست آمده از این پژوهش پیشنهادات زیر ارائه می

  های جدیدسازمانی برند برای تحلیل بازار، رقبا، و ایجاد استراتژیایجاد یک تیم متخصص در زمینه توسعه. 

 های خاص به کارکنان برای شرکت فعّال در فرآیند توسعه سازمانی برندارائه ام انات و انگیزه. 

 های درون سازمانی با توجه به تغییرات قوانین و مقررات داخلیها و رویهروزرسانی سیاستارتقاء و به. 

  های آموزشی در زمینه قوانین کاری و مقررات داخلی برای تمام کارکناندورهبرگزاری. 

 ها و اهداف سازمانی هماهنگ باشد و افراد را به ان باق با آن تشویق کندرویج فرهنگی که با سیاستت. 

 المللینبررسی دقیق عوامل برون سازمانی از جمله تحولات سیاسی، قوانین جدید، و تغییرات در س ح ملی یا بی. 

 بینی و مدیریت اثرات مختلف عوامل برون سازمانیایجاد یک سیستم شناسایی و ارزیابی ریسک به منظور پیش. 

 المللیهای ارتباطاتی مناسب به منظور افزایش شفافیت و اطمینان در جوامع محلی و بینریزی و اجرای استراتژیبرنامه. 

  ها و جلسات مشترکبا صنعت نیش ر و مشارکت در نشستایجاد روابط قوی با نهادهای دولتی مرتبط. 

 های سازمانرسانی سریع به تمامی دستهتش یل گروهی با مسئولیت پیگیری تغییرات در قوانین مرتبط و اطلاع. 

 ها و قوانینهای صنفی به منظور تأثیرگذاری بر سیاستها و اتحادیهشرکت فعّال در گروه. 

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع گونهچیم العه حاضر، هانجام  در

 مشارکت نویسندگان

 در نگار  این مقاله تمامی نویسندگان نقش ی سانی ایفا کردند.

 موازین اخلاقی

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.

 هاشفافیت داده

 از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد.ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست داده
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 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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