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Abstract:  

This study aimed to design the internal and hierarchical relationships among the dimensions of organizational attractiveness in Iran’s public 

sector using interpretive structural modeling. This applied study employed a descriptive-survey design. The statistical population consisted 

of public administration experts who had conducted research on organizational attractiveness. Using purposive sampling, 12 experts were 

selected. Data were collected through a pairwise comparison questionnaire based on the interpretive structural modeling approach. The data 

analysis process included forming the structural self-interaction matrix, converting it into the initial and final reachability matrices, 

determining the driving power and dependence of each dimension, leveling the variables, and finally drawing the interpretive structural 

model. The interpretive structural modeling results indicated that the “professional and structural development” dimension was positioned at 

the third and lowest level of the model, functioning as the foundational driver with the strongest influence on the other dimensions. The 

“economic-livelihood” and “psychological-value” dimensions were located at the second level and showed a reciprocal relationship. The 

“institutional credibility and procedural transparency” dimension was placed at the first and highest level of the model and demonstrated the 

greatest dependence, indicating that it is the final outcome of interactions among the other dimensions. Organizational attractiveness in Iran’s 

public sector is a multidimensional and hierarchical phenomenon. Strengthening professional development, transparent career paths, 

continuous learning, digital infrastructure, and merit-based structures can enhance economic, psychological, and institutional dimensions of 

attractiveness and improve the public sector’s capacity to attract and retain talented human resources. 
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 چکیده

پژوهش از    ن یا  .بود  یریتفس  یساختار  یسازبا استفاده از مدل  رانیا  یدر بخش دولت  یسازمان   تیابعاد جذاب  انی م  یمراتبو سلسله   یروابط درون  ی پژوهش طراح  ن یهدف ا
بود    یسازمان  تیدر حوزه جذاب  یتجربه پژوهش  یدارا   یدولت  تیریبود. جامعه پژوهش شامل خبرگان مد  یشیمایـ پ  یفیو روش، توص  تیو از نظر ماه  ینظر هدف، کاربرد

 یشد. برا  یگردآور  یریتفس  یساختار  یسازبر مدل  یمبتن  یزوج  ساتیمقا  هپرسشنام   قی ها از طرهدفمند انتخاب شدند. داده   یری گنفر به روش نمونه   ۱2آنان   انیکه از م
  ییو مدل نها  رهایمتغ  یبندسطح  ت،یو در نها  دیاستخراج گرد  ییو نها  هیاول  یریپذیدسترس  سیشد؛ سپس ماتر  لیتشک  یساختار یخودتعامل سیها، ابتدا ماترداده   لیتحل

مدل قرار گرفت   هیلا  نیترن ییدر سطح سوم و در پا  «یو ساختار  یانشان داد که بعد »توسعه حرفه   یریتفس  یساختار  یسازمدل   لی تحل  جینتا  .شد  میابعاد ترس  یروابط درون
ها آن  انیدوم قرار گرفتند و م  طحدر س  «یـ ارزش  یشناختو »روان  «یشتیـ مع  یشد. ابعاد »اقتصاد  ییابعاد شناسا  ریقدرت نفوذ بر سا  نیشتریبا ب  هیپا  ریو به عنوان متغ

 ر یتعامل سا  یینها  امدیبه عنوان پ  ،یوابستگ  زانیم   نیشتریب  ل یدر سطح اول قرار گرفت و به دل  «یاه یرو   تیو شفاف  ی بعد »اعتبار نهاد  ن،یمشاهده شد. همچن  ه یرابطه دوسو
شفاف، آموزش    یشغل  ریمس  ،یاتوسعه حرفه   یهارساختیز  تیدارد. تقو  یمراتبو سلسله   ا یپو  ،یچندبعد  یساختار  رانیا  یدر بخش دولت  یسازمان  تیجذاب  .شد  یابعاد معرف

 شود.  یسازمان تیجذاب یو نهاد یشناخت روان  ،یابعاد اقتصاد  یارتقا  سازنهی زم تواندی عادلانه م یمستمر و ساختارها

 سازی ساختاری تفسیری.ای، مدلای و ساختاری، اعتبار نهادی، شفافیت رویهجذابیت سازمانی، بخش دولتی ایران، توسعه حرفهکلیدواژگان: 

ابعاد جذابیت سازمانی در بخش دولتی ایران با رویکرد مدل (.  ۱۴۰۵)  .انوشیپور، جواد.، و منصور لکورج، ک  یلانیداود.، گ  ،ی اکُجور ی.، کی هاد  ،یاسحاق  :استناددهی  نحوه سازی  طراحی روابط درونی بین 

 . ۱8-۱ ،(۶)3 ،آموزش و توسعه در عصر دیجیتالمدیریت،  .ساختاری تفسیری 
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 مقدمه 

 لی تبد   یدولت  تیر یو مد   یمنابع انسان  تی ر یمد  یهادغدغه   نیتری از محور   یکیبه    ستهی شا  یانسان  یرو یجذب، نگهداشت و پرورش ن  یمعاصر، رقابت برا  یسازمان  طی در مح

بالقوه و بالفعل،    ی ها براآن   تیجذاب   زانیبلکه م  شوند،ی نم   یابیخود ارز  یقانون   تیظرف  ای  یمنابع مال  ،یساختار رسم  ی صرفاً بر مبنا  گریها د شده است. سازمان  از    یکی کارکنان 

سازمان تا چه   کی  دهدی است که نشان م  یچندبعد   یمفهوم   یسازمان  تی . جذابدیآی ها به شمار م آن   یعملکرد  یدار ی و پا  یاجتماع  تی مشروع  ،یتوان رقابت  یدیکل  یهاشاخص 

  ن ی ادراک شود. از ا  ی اشتغال و رشد شغل  یمطلوب، معتبر، قابل اعتماد و ارزشمند برا   ی طیبه عنوان مح  ،یاو جامعه حرفه   نفعان ی کار، کارکنان، ذ  انیدر ذهن متقاض  تواند ی اندازه م

 ی و ارتباط ید نها ،یساختار ،یارزش ،یشناختروان  ،یاقتصاد یهااز مؤلفه یابلکه مجموعه  شود،ی محدود نم یشغل تیامن ای  اینه فقط به سطح حقوق و مزا یسازمان تی منظر، جذاب

و قصد اقدام    ی با برند کارفرما، شهرت سازمان  ی سازمان  ت یاند که جذابنشان داده   ز ین  د ی جد  یها. پژوهش دهندی سازمان را شکل م  یکل  ر یتصو   گر یکدیکه در کنار    ردیگی را در بر م

 . ( Kurniawati & Larasati, 2026)قرار دهد    ریسازمان را تحت تأث  کیبه    وستنیپ  یبراتر،  جوان   یهانسل   ژهیوافراد، به   میتصم  تواندی دارد و م  کینزد  یااستخدام رابطه   یبرا

  افت یتنها به دنبال در   کرده،لیمتخصص و تحص  یروها ین  ژهیوکار، به   انیاست. متقاض  افتهی  شیکار افزا   یرویانتظارات ن  رییتغ  لیبه دل  ریاخ  یهادر سال   یسازمان   تیجذاب  تیاهم

تعاملات    تیفیو ک  یاجتماع   یر یپذت ی فرصت رشد، عدالت، معنا، مسئول  هنگ،ها، فربلکه انتظار دارند سازمان محل کار آنان از نظر ارزش   ستند، ین  ی از ثبات شغل  یبرخوردار   ایدستمزد  

از منابع    یدر صورت برخوردار  یجذاب و قابل اعتماد از خود ارائه دهد، حت  یری که نتواند تصو  یسازمان  ل،یدل  نیآنان همخوان باشد. به هم  یاو حرفه   یبا انتظارات فرد  یتیر یمد 

اند که ادراک مثبت  نشان داده   یسازمان  یاجتماع  ت یحوزه مسئول  یهاراستا، پژوهش   نیتوانمند با چالش مواجه شود. در هم  یروهایممکن است در جذب ن  ،یقانون  گاهیو جا   یرسم

 ی شواهد پژوهش  ن،ی. همچن(Chowdhury et al., 2023)کند    تی سازمان را تقو  تی افراد از جذاب  یابیارز  تواندی م  یو اعتماد سازمان   یشهرت سازمان   ،یاجتماع  یری پذت یاز مسئول

 Gupta et)اثرگذار است  یسازمان  تیکار از جذاب ندگانیسازمان، بر ادراک جو  یو اجتماع ی اخلاق ریبه تصو  یدهشکل  قیها از طرشرکت  یاجتماع  تیآن است که مسئول انگریب

al., 2024). 

بتواند    دی سازمان با  ،یکرد یرو   نیشده است. در چن  یکارفرما بررس  یجذب استعداد و برندساز   ند یاز فرا   یمعمولاً به عنوان بخش  یسازمان  ت یجذاب  ،یمنابع انسان   تی ریمد   اتیادب  در

 ، یاب یت یهو   ،یر یادگیامکان رشد،    ،یماد   یازها ین  نی علاوه بر تأم  سازمان،که نشان دهد کار در آن    ییهاو کارکنان عرضه کند؛ ارزش   انیرا به متقاض   ز یمتما  یهااز ارزش   یامجموعه 

.  ابد یی م ی شتریب  تیاند، اهممواجه   یتحرک شغل  شی متخصص و افزا  یها با کمبود استعدادها که سازمان  ی طیموضوع در شرا  نی. ا کندیمشارکت معنادار و تجربه عدالت را فراهم م 

از    انی و ادراک متقاض  یابیارز  یهای استخدام، فناور  نینو  یهاوه یاند که شنشان داده   زین  یانسان   یرو یدر جذب ن  تالیجی د   یهاو داده   ی نوعکاربرد هوش مص  نهیها در زمپژوهش

  ست، ین  ی غاتیو صرفاً تبل  ستایا   یمفهوم  ی سازمان  تی جذاب  ن،ی. بنابرا(Tursunbayeva et al., 2025)سازمان اثر بگذارد   تیبر جذاب  تواند ی جذب م  یندها یفرا   تی عدالت و شفاف

 خود در آن سازمان است.  یشغل نده یاز آ  انیو برداشت متقاض یتیریمد  یهانظام   تیفیسازمان، ک  یرونیب  ریکارکنان، تصو یتجربه واقع انیتعامل م جه یبلکه نت

  ی روها یمثبت هستند، معمولاً در جذب ن  ر یتصو  ی کار دارا  انیکه از نظر جامعه، کارکنان و متقاض  ییهااست. سازمان   یو شهرت سازمان   ریتصو   ، یسازمان  ت یاز ابعاد مهم جذاب  یکی

و ارتباطات   تی شفاف  ،یاجتماع  تیمسئول  ،ینهاد   یهات ی موفق  ،یخدمات، عدالت در رفتار، سلامت ادار  تی فیک  قی از طر  تواندی م   یسازمان   ری. تصو کنندی تر عمل مموفق   ستهیشا

سازمان نزد   ر یکه هرچه تصو  یاسازمان مطرح شده است؛ به گونه  ت یو جذاب یسازمان  یمؤثر بر وفادار  ی به عنوان عامل ی سازمان ر یتصو ن،یشیپ یها. در پژوهش ردیشکل گ یعموم 

  ز ین  یالمللنیمطالعات ب گر،ید ی. از سو (Moghli & Minaei, 2020)  ابدیی م شیافزا  زین  یبه تداوم همکار   لیو تما   یتر باشد، احتمال تعلق، وفادار مثبت  نفعانی کارکنان و ذ 

. (Froese et al., 2010)قرار دهد    ر یرا تحت تأث  ی المللنیب  ا ی  ی خارج  یهاسازمان   تی جذاب  تواندی از سازمان م   یو ادراک عموم  یاند که کشور مبدأ، شهرت نهاد نشان داده 

 . خوردی م  وندی پ زیسازمان ن  ینهاد گاهیو جا یاعتبار اجتماع ن،ینماد   هیو به سرما رود ی فراتر م یسازماناز سطح درون  یسازمان  تیجذاب ن،یبنابرا 

 ییهاسازمان را بر اساس نشانه   کی  تی کار معمولاً جذاب  انینخواهد بود. کارکنان و متقاض  داری سازمان پا  یدرون  تیفیبدون ک  یسازمان   تیجذاب  ،یرونیب  ری تصو  تیوجود اهم  با

ارتباطات    ان،یم  نی. در اکنندی م  یابی ارز  یتیو فرهنگ حما  یااستقلال حرفه   ،یریادگینظام پاداش، امکان    ،یسرپرست  تیفیفرصت ارتقا، ک  ،یشغل  تیامن  ،یاه یمانند عدالت رو 
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 ک یبوروکرات  یندها یو فرا  یمراتب ادار سلسله  ،یکه روابط رسم  ،یکارکنان دارد. در بخش دولت  یبه تجربه کار  یدهدر شکل   ینقش اساس  رانیمد   یارتباط  یهاو مهارت   یتیر یمد 

 Feyz)باشد    یسازمان  تیمهم جذاب  یهانه یاز زم  یک ی  تواندی اعتماد م  جادی کارکنان، کاهش ابهام و ا  یصدا  دنیاثربخش، شن  اطارتب  یدر برقرار   رانیمد   ییتر است، توانابرجسته 

et al., 2020)ول به اص  یبند یو پا   یکه سلامت رفتار سازمان  دهدی نشان م  یو بخش عموم  یشهر   تیری در مد   یاخلاق   ی و کدها  یاتوسعه اخلاق حرفه   ب،یترت  نی. به هم 

 .(Kialashki et al., 2024)است  ینهاد  تی اعتماد و جذاب تی از الزامات تقو ی کی ،یاخلاق

سازمان را    یتر شده است. کارکنان زمانآن برجسته  ی و اجتماع  یتیهو   ،یارزش  یهافراتر رفته و جنبه  یاقتصاد   یا یاز سطح مزا   یسازمان   تی نگاه به جذاب  ر،یاخ  یهاسال   در 

آنان سازگار    یفرهنگ  ای  یاجتماع  ،یاخلاق  یهاو با ارزش   ردقرار دا   یفراتر از منافع شخص  یآنان واجد معناست، در خدمت اهداف   تیکه احساس کنند فعال  کنندی تر ادراک مجذاب 

اثر بگذارد و   ی سازمان ت یافراد از جذاب یاب ی بر ارز تواند ی سازمان م یطیمحست یو ز ی اجتماع ،یاند که عملکرد اقتصاد نشان داده   یدار ی گانه پاسه  کرد یمرتبط با رو یهااست. پژوهش 

سازمان و شهرت    یاجتماع  تی امتداد، ادراک کارکنان از مسئول  نی. در هم(Bohlmann et al., 2018)رابطه نقش دارد    ن یا  در   زین  ستیز   ط ینسبت به مح  ی فرد  ی هانگرش 

مسئولانه و معتبر عمل    زین  یاز نظر اجتماع  ،یاقتصاد   تی که علاوه بر موفق  وندندیبپ  ییهادارند به سازمان   لیافراد تما   رای باشد، ز  یسازمان   ت یجذاب  شی افزا  سازنه یزم  تواندی م   یسازمان 

ملموس و ناملموس   یهاارزش  بی باشد، حاصل ترک  یماد  یهاپاداش  جهیاز آنکه فقط نت شیب  ،یسازمان ت یآن است که جذاب انگریب هاافتهی ن ی. ا(Rosa et al., 2025) کنندی م

 است. 

تنها به رقابت در بازار کار محدود    یسازمان  تیجذاب  ،یدولت  یهاتفاوت دارد. در سازمان   یبا بخش خصوص   یو انتظارات اجتماع  هات یاهداف، محدود   ت،یاز نظر ماه  یدولت  بخش

 تر، ی رسم  یمعمولاً با ساختارها  ی دارد. کارکنان بخش دولت  وندیپ زین  یحکمران تیفیو ک ی خدمت عموم تی مسئول  ،یعدالت ادار  ،یاعتماد عموم  ،ینهاد تی بلکه با مشروع  شود،ی نم

در    یسازمان   تیجذاب  ن،یاند. بنابرا مواجه   یاسیو س  یاجتماع   یهات ی و حساس  ندهایفرا   یکند  ک،یبوروکرات  یهات یزمان محدود و هم   شتریب  یشغل  تیتر، امنمشخص   یارتقا  یرهایمس

  ن ی نشان داده است که ا  رانیا   یدر بخش دولت  یسازمان  ت یجذاب  ی الگو  نهیشده در زمانجام   یف یشود. پژوهش ک  لین بخش تحلیخاص ا  یهای ژگیبا توجه به و  د یبا   یبخش دولت

نکته    نی . ا(Eshaghi et al., 2026)شود   ی پردازکشور مفهوم   ی و ارزش  ی اقتصاد   ، ینهاد ،یفرهنگ  طی بر اساس شرا  د یاست و با   یمتنوع یهامؤلفه   ی دارا  ی رانیدر بافت ا ده ی پد

 . سازدی برجسته م  یسازمان تی را در مطالعه جذاب مند نهیو زم یبوم  یهاضرورت ارائه مدل 

است.   یو سلامت ادار  تی و مطالبات مربوط به شفاف ی الزامات ساختار ،یانتظارات ارزش ،ی اقتصاد  یازها یزمان نهم  ب یترک ران،یا یدولت   تی ری در مد  یاساس یهااز چالش  یکی

  تیبه عدالت در انتصاب، شفاف  گر،ید  یباشند و از سو  شتهتوجه دا یبازنشستگ  ندهیو آ یرفاه ی ا یمزا ،یاقتصاد  تی امن ،یسو به ثبات شغل  کیممکن است از    یکارکنان بخش دولت

و    یپوشانبخش مستلزم توجه به هم   نیدر ا  یسازمان   تیجذاب  لیرو، تحل  نیدهند. از ا   تیاهم  یادار  طی و سلامت مح  یخدمت عموم  یشأن اجتماع   ،یادر ارتقا، امکان رشد حرفه 

  ی فرد یهای ژگ یو و  یخانوادگ یاند که تجربه فرد از کار و تعامل آن با زندگنشان داده  یتیشخص یهای ژگی و خانواده و و کار زیابعاد است. مطالعات مرتبط با سرر  نیروابط متقابل ا

  ، ی، شغلیاست که از تعامل عوامل فرد   یچندسطح   یاده ی پد  یسازمان   تی جذاب  ن،ی. بنابرا(Golparvar et al., 2015)نقش داشته باشد    ی سازمان  ت یدر ادراک جذاب  تواند ی م

 . ردیگی شکل م یطیو مح یسازمان 

  محور، سته یشا  یروشن، نظام ارتقا   یشغل  ریکه مس  ی. سازمانرود ی به شمار م  یسازمان  تی از ارکان مهم جذاب  یو ساختار   یاتوسعه حرفه  ،یشناختو روان  یکنار عوامل فرد  در

محور، توسعه  و دانش  ی آموزش یها. در سازمان شودی م  یابیتر ارزکار جذاب  انیفراهم کند، در ذهن کارکنان و متقاض یر یادگیمناسب و فرصت    تالیجی د  رساختیآموزش مستمر، ز 

  ن ی ادیبن   تیاهم  یسازمان   یداریپا   یپرورش استعدادها برا  ندیمند کردن فرا کارکنان و نظام   یاکه رشد حرفه   دهدی آن نشان م  یهامؤلفه   لیو تحل  یستگیبر شا   یمبتن  یپرور نیجانش

ساختارمند،   یریگم ی نشان داده است که تصم  یو ورزش  یدولت  یهادر سازمان   یراهبرد   تیر یموانع مد   یبند ت یو اولو   ییشناسا   ن،یا. افزون بر  (Khodaparast et al., 2024)دارد  

  تواند یم   یختار و سا  یامنظر، توسعه حرفه   نی. از ا (Maasomi et al., 2016)است    ی ضرور  یتیر یمد   دهیچی حل مسائل پ  یعناصر، برا   ان یعوامل و توجه به روابط م  ی بندت ی اولو

 داشته باشد.  یسازمان  ت ی ابعاد جذاب ریسا  تی در تقو  ییربناینقش ز 
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 هات یحضور اقل  نیمرتبط با اثر نماد   یدرباره باورها  دی جد  یهااست. پژوهش   افتهی  یانده یفزا  تی اهم  یسازمان  تی جذاب  یابی در ارز  زین  ضی از عدالت، تنوع، شمول و نبود تبع  ادراک

  رد یقرار گ  یسازمان  یو فضا   یبرابر   ،یری پذادراک آنان از شمول   ریأثتحت ت  تواندی مختلف کارکنان م   یهاگروه   یسازمان برا  تی که جذاب  دهدی نشان م  یاز انگ اجتماع  یو آگاه

(Lambert et al., 2025)و فرصت    ییگراعدالت، قانون   ندهینما  دیبا   یعموم   یدر مقام نهادها   یدولت  یهاسازمان   رایدارد، ز  یاژه یو  تی اهم  یبخش دولت  یموضوع برا  نی. ا

  ا ی یشغل تیاگر امن  یحت  ابد،یی سازمان کاهش م  ت ی جذاب  ست،ین تی و شفاف  ی ستگیبر شا  یو انتصاب مبتن  ی ابیاستخدام، ارتقا، ارز  ی ندهایبرابر باشند. اگر کارکنان احساس کنند فرا 

  م ی از حر  انیمتقاض  رداشت اند که باستخدام نشان داده   ندیدر فرا  یاجتماع  یهاشبکه  ی ابی و ارز  نگیبروتیها درباره سا پژوهش  گر،ید  یوجود داشته باشد. از سو   یاقتصاد   یای مزا

  ، یو عدالت ادار  یاه یرو   تی شفاف  ن،ی. بنابرا(Schapers et al., 2025)بگذارد    ریسازمان تأث  تی بر جذاب  تواندی م  تال،یجی د  یهاانصاف و نوع استفاده سازمان از داده   ،یخصوص

 است.  دی در دوران جد یسازمان  تیجذاب ریناپذ یی بخش جدا 

  ی رفتارها  تواندی م داریپا   یرهبر   نهیدر زم  رانی مطرح شده است. آموزش مد یسازمان  تی جذاب  یارتقا   یاز سازوکارها   یکیبه عنوان   زین  دار ی پا  ی رهبر  ت،ی ری مد  د یجد   ات یادب  در

  ی امدهای از کارکنان و توجه به پ  ت یحما   ،یر یپذت ی مسئول  ،ینگرنده یها آکه در آن   دانندی تر مرا جذاب   ییهاکارکنان سازمان   رایکند، ز  تی را تقو  یسازمان  تیو جذاب  داریتوسعه پا 

.  ابد یی م  وند یدولت پ  یاجتماع  تی و مسئول  یخدمت عموم  تیموضوع با مأمور   نیا  ،یدولت  یها. در سازمان (Mahfouz et al., 2024)وجود داشته باشد    هام یبلندمدت تصم

بلکه در قبال جامعه، عدالت، سلامت    کند،ی رشد فراهم م  ر یو مس  یشغل  ت یتنها امنکه نه   کنندیخدمت م   ی احساس کنند در ساختار  نکه کارکنا  شودی تر م جذاب   یزمان  ی سازمان دولت

مورد توجه قرار    ینهاد و    یارزش  ،یشناختروان  ،یاحرفه   ،یابعاد اقتصاد  بی بر اساس ترک  دی با یدر بخش دولت یسازمان  تیرو، جذاب  نیمسئول است. از ا  زین  یو کرامت انسان   یادار 

 . ردیگ

  گر ل یو تعد  یانجیم  ی رهاینقش متغ  ای  میاثرات مستق  ،یروابط خط  یعمدتاً به بررس   نیش یپ  یهااز پژوهش   یبخش مهم  ،یسازمان   تیوجود گسترش مطالعات درباره جذاب  با

  ت ی ابعاد جذاب  ان یم  ی ازینش یو روابط پ  ی اثرگذار  مراتب سلسله   ،یفهم ساختار درون  یاما برا   دند،یمستقل مف  یهای و اثرگذار  هایشناخت همبستگ  ی مطالعات برا  نیاند. اپرداخته 

قرار    یو تعامل  یان یدارد، کدام ابعاد در سطح م  ییربنایکدام بعد نقش محرک و ز  ران،یا   یاست که در بافت بخش دولت  یپرسش مهم باق   ن ی. در واقع، هنوز استندین  ی کاف  یسازمان 

  ی ساز ضرورت دارد. مدل  ی ریو تفس  ی ساختار  یکردها یاستفاده از رو   ،یپرسش  نیپاسخ به چن  ی. برا شودی ابعاد ظاهر م  ریند سا یو برآ   امد یبه عنوان پ  شتریو کدام بعد ب  رند یگی م

روش    ن یا  ربرد. کاکندی روابط را فراهم م  یمراتبساختار سلسله  میو ترس  رهایمتغ  یبندعوامل، سطح  انیم  دهیچی روابط پ  لیاست که امکان تحل  ییهااز روش   یکی  یریتفس  یساختار 

  ان ی متقابل م  یوابستگ  نییو تب  یسازمان  دهیچی پ  یهاده ی فهم پد  ی برا  تواند ی م  ISMنشان داده است که    ی در بخش دولت  ی اسیرفتار س  یعلل و راهبردها   یدر مطالعه روابط درون

 .(Khazaei Poul et al., 2023)باشد   یعوامل، ابزار مناسب

است، هدف    ی و نهاد  یارزش  ،یشناختروان   ،یاحرفه  ،یو متأثر از روابط متقابل اقتصاد   مند نه یزم  ،یچندبعد   یاده یپد   رانیا   یدر بخش دولت  یسازمان   ت یجذاب  نکهیتوجه به ا   با

 است.  یریتفس یساختار  یسازمدل   کردیبا رو  رانیا  یدر بخش دولت  یسازمان تی ابعاد جذاب نیب  یروابط درون  یپژوهش حاضر طراح

 شناسی پژوهش روش

  ( ISMبا استفاده از مدل سازی ساختاری تفسیری )این پژوهش ازنظر هدف کاربردی است و به دنبال طراحی روابط درونی بین ابعاد جذابیت سازمانی در بخش دولتی ایران  

پیشینه تحقیق از ابزار پرسشنامه استفاده    و  ادبیات  بررسی  از  پس  هاداده  گردآوری  برای  پژوهش  این  در.  است   پیمایشی  –باشد. این پژوهش از حیث ماهیت و روش توصیفی  می

باشند، که  اند و صاحب اثر می هایی را انجام دادهباشند که در زمینه جذابیت سازمانی پژوهشجامعه آماری تحقیق حاضر در این قسمت خبرگان رشته مدیریت دولتی می شده است. 

دل سازی ساختاری تفسیری، فن مناسب برای تحلیل تاثیر یک عنصر بر دیگر عناصر و یکی از ابزارهایی است که تعامل  مانتخاب شدند.  گیری هدفمند  نفر از طریق روش نمونه   ۱2

گی بین  تواند بر پیچید کند. به وسیله این ابزار، محقق میدهد. این روش شناسی، ترتیب و جهت روابط پیچیده میان عناصر یک سیستم را بررسی میمیان ابعاد مختلف را نشان می
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های مدل سازی ساختاری  رود. گام ای داشته باشند به کار می متغیرها غلبه کند. این روش به منظور شناسایی و نشان دادن روابط بین ابعاد مختلف که ممکن است روابط پیچیده 

 تفسیری به شرح زیر است: 

 شناسایی ابعاد اثرگذار بر سیستم؛  -1

 ایجاد ماتریس خود تعاملی؛  -2

 تعیین ماتریس در دسترس پذیری اولیه؛  -3

 محاسبه ماتریس دسترس پذیری نهایی و مجموعه خروجی و ورودی متغیرها؛  -۴

 تعیین سطح متغیرها؛  -۵

 ترسیم مدل ساختاری تفسیری.  -۶

 هایافته 

 متغیرها در یک سیستم، فرایند زیر باید طی شود:  مدلسازی ساختاری تفسیری و به دست آوردن روابط درونی و اولویت برای اجرای فن  

   : هاشناسایی مولفه اول: گام

بُعد است.  این چهار بُعد از طریق مصاحبه با خبرگان به دست آمده است که   ۴جذابیت سازمانی در بخش دولتی شناسایی شدند که شامل  ابعاد مرتبط با  در این پژوهش ابتدا  

در این مقاله پس از مصاحبه  (. ۱۴۰۵محقق از طریق تحلیل محتوای قراردادی و کدگذاری باز، محوری و انتخابی در تحقیق قبلی خود به آن دست یافته است )اسحاقی و همکارن، 

معیشتی، -اند از: بعُد اقتصادیاین ابعاد عبارت   باشد.شناسایی شدند که نتایج آن به صورت ذیل می  جذابیت سازمانی در بخش دولتیهای  با خبرگان در مرحله قبلی تحقیق ابعاد و مولفه

ای هستند که در قالب کدهای باز و  های چندگانه ای. هر یک از این ابعاد دارای مؤلفهارزشی، و بُعد اعتبار نهادی و شفافیت رویه -انشناختیساختاری، بعُد رو-ایی حرفه بُعد توسعه 

 .اندارائه شده  ۱محوری در جدول 

 ابعاد جذابیت سازمانی در بخش دولتی ایرانبررسی   -1جدول 

 کد باز   کد محوری   کد انتخابی   ردیف 

 پرداخت منظم و بدون تأخیر حقوق   حقوق و مزایای پایدار     معیشتی‑بُعد اقتصادی 1

 امنیت پرداخت در بحران اقتصادی  

 جبران تورم در افزایش سالیانه   

 مند های شغلی ضابطهالعادهفوق  

 ای محافظت حقوق از تصمیمات سلیقه  

 پذیری فیش حقوقی بینیثبات و پیش 

 ای مصونیت از تعدیل سلیقه   امنیت شغلی و بازنشستگی

 صندوق بازنشستگی پایدار   

 پاداش پایان خدمت آبرومندانه   

 آتیه مطمئن بازنشستگی   

 آرامش خاطر قرارداد رسمی   

 های غیرنقدی مناسبتیکمک   مزایای رفاهی غیرنقدی 

 فروشگاه تعاونی و خرید اقساطی      

 بیمه درمان تکمیلی خانواده  

 امکانات رفاهی و ورزشی   

 های سازمانی تسهیلات سفر و اقامتگاه  
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 حمایت تحصیلی فرزندان   های معیشتی در شرایط خاص حمایت

 هزینه ازدواج و فرزندآوری کمک  

 حمایت از مأموریت مناطق محروم   

 های ویژه با حفظ سابقه مرخصی  

 حمایت مالی در مواقع بیماری خاص   

 مساعدت در فقدان سرپرست   

 پشتیبانی فنی پاسخگو    زیرساخت فناوری اطلاعات و دیجیتال ساختاری ‑ایبُعد توسعه حرفه 2

 زیرساخت دورکاری پایدار در شرایط خاص   

 های کاربردی نوسازی مداوم سامانه  

 های تخصصی ضمن خدمت دوره   دیجیتال های یادگیری مستمر و آموزش

 آموزش مجازی در دسترس   

 فرصت رسمی مطالعه حین کار   

 منتورینگ و انتقال تجربه   

 وبینارهای تخصصی با اساتید ملی   

 های واقعیکاربست فوری آموزش در پروژه  

 آموزی و تدریس توسط کارکنان فرهنگ هم  

 انتصاب مبتنی بر شایستگی     مسیر شغلی شفاف و عادلانه 

 نقشه راه شغلی مصوب   

 ارزیابی عملکرد عینی  

 فرصت رشد برابر   

 گردش شغلی هدفمند   

 مشارکت در مدیریت تغییر  

 سامانه شفاف پیشنهاد انتصاب  

 های انقلاب راستایی با آرمانهم   های دینی و انقلابی هماهنگی با ارزش ارزشی ‑بُعد روانشناختی 3

 فضای همسو با شعائر دینی   

 تقویت مشارکت در مناسک   

 مدیریت متعهد به اخلاق اسلامی   

 ها و اردوهای معنوی پشتیبانی از هیئت  

 خوشنامی برند سازمانی   تصویر عمومی سازمان 

 اعتبار اجتماعی نزد اطرافیان   

 ای مثبت بازتاب رسانه  

 چهره ضد فساد سازمان   

 ایجاد برند کارفرمایی جذاب   

 های اجتماعیحضور پاسخگو و مثبت در شبکه  

 اثرگذاری ملموس بر زندگی مردم    معناداری و تأثیر اجتماعی کار 

 خدمت به اقشار محروم    

 نیاز به روحیه جهادی در شغل   

 سفیر برند خدمت عمومی     عمومی افتخار به خدمت 

 مداری سمت دولتیارزش  

 احساس غرور برای خدمت در بحران   

 هویت سرباز ملت   

 

 حاکمیت ضابطه بر رابطه    سلامت محیط اداری  4
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شفافیت   و  نهادی  اعتبار  بُعد 

  ای رویه

 برخورد شفاف با فساد   

 شفافیت از طریق ردیابی دیجیتال  

 آزمون استخدامی رقابتی و شفاف    ای در استخدام و ترفیععدالت رویه

 محور ارتقای شایسته  

 ارزیابی چندبُعدی و پذیرش تنوع استعدادها  

 مدیر شنوا و همدل    روابط انسانی و حمایت سرپرستی

 پشتیبانی در مواجهه با تعارض   

 مراتب توجه انسانی فراتر از سلسله  

 مراقبت سرپرست از مسائل شخصی کارمند  

 گیری فرهنگ سرپرستی مبتنی بر تحلیل خطا نه مچ  

 خواهی و آموزش غیررسمیفرهنگ کمک  

 

    تشکیل ماتریس خود تعاملی ساختاری دوم:  گام

است.در   ISMشود. این ماتریس در واقع همان پرسشنامه های موجود طراحی می از شاخص  n×nهای زیربنایی پدیده مورد مطالعه یک ماتریس مربع پس از شناسایی شاخص 

بر   V,A,X,O دهند. یعنی در هر مقایسه دو معیار از حروفگیرند و بر اساس زیر به مقایسات زوجی پاسخ می این گام خبرگان معیارها را به صورت زوجی با یکدیگر در نظر می 

 .کننداساس تعاریف زیر استفاده می

V :  عامل سطر i باعث محقق شدن عامل ستون j  شودمی. 

Aعامل ستون : j باعث محقق شدن عامل سطر i  شودمی. 

X عامل: هر دوعامل سطر و ستون باعث محقق شدن یکدیگر می( شوند i و j   رابطه .)دوطرفه دارند 

Oبین عامل سطر و ستون هیچ ارتباطی وجود ندارد :. 

 . ماتریس خودتعاملی متغیرهای اثرگذار 2جدول 

 ای اعتبار نهادی و شفافیت رویه  ای و ساختاری توسعه حرفه بُعد اقتصادی و معیشتی  ارزشی ‑بُعد روانشناختی متغیرها

   X   A  V - ارزشی  - بُعد روانشناختی 

   X   - A  V بُعد اقتصادی و معیشتی 

   V -   ای و ساختاری توسعه حرفه

 -    ای اعتبار نهادی و شفافیت رویه 

 

 گام سوم: تشکیل ماتریس دریافتی اولیه: 

 اولیه پذیری  دسترس  در  ماتریس تا شوند، تبدیل یک  و  صفر به منظور دستیابی به ماتریس دسترس پذیری اولیه باید نمادهای یادشده در گام قبل، طبق قواعد زیر به نمادهای 

 .آید به دست

 .شودمی درج صفر  j.i ورودی در و یک اولیه، پذیری دسترس ماتریس در در  i.j ورودی در باشد، V ساختاری خودتعاملی ماتریس در i.j ورودی که درصورتی ✓

 شود. می داده قرار یک j.i ورودی در و صفر اولیه، پذیری دسترس ماتریس در در  i.j ورودی در باشد، A ساختاری خودتعاملی ماتریس در i.j ورودی که درصورتی ✓

 .شوددرج می  یک j.i ورودی در  هم و اولیه، پذیری  دسترس در درماتریس i.j ورودی در باشد، هم X ساختاری خودتعاملی ماتریس در i.j ورودی که در صورتی ✓

 شود. داده می  قرار صفر  j.i ورودی در هم و اولیه، پذیری دسترس در درماتریس i.j ورودی در هم باشد، O ساختاری خودتعااملی ماتریس در i.j ورودی که در صورتی ✓
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ها به دست  مجموع خروجی ها و میزان وابستگی از مجموع اعداد در هر ستون یا در مدل سازی ساختاری تفسیری، قدرت نفوذ از مجموع اعداد در هر ستون یا مجموع ورودی 

 است  شده  داده  نمایش  ۵و  ۴ جدول در ذکرشده، قواعد طبق یک و صفر  به نمادها  آید. تبدیلمی

 تشکیل ماتریس دریافتی اولیه- 3جدول 

 ای اعتبار نهادی و شفافیت رویه  ای و ساختاری توسعه حرفه بُعد اقتصادی و معیشتی  ارزشی  -بُعد روانشناختی متغیرها

  1 0  1 - ارزشی  - بُعد روانشناختی 

  1  0 - 1   بُعد اقتصادی و معیشتی 

  1 - 1 1   ای و ساختاری توسعه حرفه

 - 0 0 0 ای اعتبار نهادی و شفافیت رویه 

 

 تشکیل ماتریس قدرت نفوذ و میزان وابستگی  -4جدول 

قدرت   4 3 2 1 متغیرها

بُعد    نفوذ 

 ارزشی ‑روانشناختی

و    اقتصادی 

 معیشتی 

حرفه و  توسعه  ای 

 ساختاری 

شفافیت    و  نهادی  اعتبار 

 ای رویه

 3 1 0 1 1 ارزشی ‑بُعد روانشناختی  1

 3 1 0 1 1 بُعد اقتصادی و معیشتی   2

 4 1 1 1 1 ای و ساختاری  توسعه حرفه 3

 1 1 0 0 0 ای اعتبار نهادی و شفافیت رویه  4

 - 4 1 3 3 میزان وابستگی

 

 نهایی  پذیری دسترس در گام چهارم: ماتریس

آید. در  ی نهایی به دست میدر این گام پس از محاسبه ماتریس ورودی و خروجی هر متغیر در گام سوم، با در نظر گرفتن انتقال پذیری در روابط، ماتریس در دسترس پذیر 

تاثیر دارد. این ماتریس میزان وابستگی و قدرت    Cبر   Aتوان نتیجه گرفت که متغیر  تاثیر داشته باشد، می   Cبر     Bو متغیر    Bبر     Aدسترس پذیری این گونه است که اگر متغیر  

ها و میزان وابستگی از مجموع اعداد در هر  دهد. در مدل سازی ساختاری تفسیری، قدرت نفوذ از مجموع اعداد در هر ستون یا مجموع ورودی نفوذ هر یک از متغیرها را نشان می 

دسترس پذیری نهایی، اشتراک بین دو مجموعه مشخص   ماتریس در متغیر ورودی برای هر و خروجی  مجموعه با استفاده از مه،درادا   آید.ها به دست میستون یا مجموع خروجی 

 .است شده داده نمایش حاضر، تحقیق نهایی پذیری دسترس  در ماتریس   ۶ جدول  شود. درمی

 . تشکیل ماتریس در دسترس پذیری نهایی5جدول 

 اشتراک وجه  خروجی  ورودی متغیر

      2، 1 3، 2، 1 4، 2، 1 ارزشی  -بُعد روانشناختی   

 2، 1   3، 2، 1 4، 1،2 بُعد اقتصادی و معیشتی 

 3  3 4، 3، 2، 1 ای و ساختاری توسعه حرفه

  4 4،  3، 2، 1 4 ای اعتبار نهادی و شفافیت رویه 
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 متغیرها  سطح تعیین پنجم:  گام

 در که هنگامی مرحله، این در گیرند.قرار می  سطح  یک در پذیرند. بنابراین،تر تأثیر می متغیرهایی که ورودی کم تری داشته باشند از سایر متغیرها کمدر مرحله تعیین سطح، 

 ادامه دارد.  شود، ها مشخصعامل  تمامی سطح  که زمانی تا عمل این شوند. حذف جدول از باید شدند، سطح، مشخص های بالاترینعامل  تکرار، اولین

 ماتریس در دسترس پذیری نهایی سطح یک -6جدول 

 سطح  خروجی  ورودی متغیر ردیف 

  3، 2، 1 4، 2، 1 ارزشی ‑بُعد روانشناختی  1

    3، 2، 1 4، 1،2 بُعد اقتصادی و معیشتی  2

   3 4، 3، 2، 1 ای و ساختاری توسعه حرفه 3

 1   3، 2، 1  4 ای اعتبار نهادی و شفافیت رویه  4

 

گیرد و در مرحله بعد در  درسطح یک جای می دارد )کمترین میزان نفوذ( تری کم ورودی ای کهاعتبار نهادی و شفافیت رویه  های جدول فوق متغیرداده  طبق حاضر تحقیق در

 شود.  جدول بعد نمایش داده نمی

 دسترس پذیری نهایی سطح دو ماتریس در  -7جدول 

 سطح  اشتراک  خروجی  ورودی متغیر ردیف 

 2      2، 1 3، 2، 1 2، 1 ارزشی  -بُعد روانشناختی    1

 2 2، 1   3، 2، 1 1،2 بُعد اقتصادی و معیشتی  2

  3  3 3، 2، 1 ای و ساختاری توسعه حرفه 3

 

گیرند و در مرحله بعد در جدول بعد  درسطح دو جای می دارد تری کم ورودی  که  بعُد اقتصادی و معیشتی  و    ارزشی  -بُعد روانشناختی  فوق متغیرهای     های جدولداده  طبق

 باشند. شوند. این دو متغیر طبق ستون وجه اشتراک با یکدیگر دارای ارتباط دو طرفه نیز مینمایش داده نمی

 ماتریس در دسترس پذیری نهایی سطح سه  -8جدول 

 سطح  اشتراک  خروجی  ورودی متغیر ردیف 

 3 3  3 3 ای و ساختاری توسعه حرفه 3

 

 دهد. گیرد و مبنای مدل را شکل میجای می  3ای و ساختاری درسطح توسعه حرفه  فوق متغیر  های جدولداده  طبق  حاضر تحقیق در

 

 تفسیری  ساختاری مدل ترسیم  ششم:  گام

 ترسیم سطح سه  در زیر  شکل در  نهایی مدل  شود.می ترسیم  ساختار تفسیری  مدل  نهایی، پذیری  دسترس در ماتریس درنظرگرفتن با  و  عوامل سطوح به  باتوجه مرحله  این در 

توسعه   متغیر  است، مشخص شکل در که گونه است که متغیرهای سطوح پایین، سلسله مراتب تأثیرگذاری بیشتری بر سایر متغیرها دارند.همان این بیانگر مدل این است. شده

ای مشاهده  نیز روابط دو طرفه   ارزشی‑بُعد روانشناختی  و    بُعد اقتصادی و معیشتی  متغیرهای تحقیق اثر گذار است. بین   کلیه بر و بوده مدل مبنای عنوان به  ای و ساختاریحرفه

 شده است. 
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 نحوه روابط درونی بین ابعاد جذابیت سازمانی در بخش دولتی ایران -1شکل 

 گیریبحث و نتیجه 

 رهایمتغ   ی بندحاصل از سطح   جی بود. نتا  یریتفس  یساختار   یساز مدل   کرد یبا رو   ران یا  یدر بخش دولت   یسازمان   تی ابعاد جذاب  نیب  ی روابط درون   ی هدف پژوهش حاضر طراح

  رانیا  یدر بخش دولت  یسازمان  تی جذاب  یو محرک اصل  یی ربنایز   ر یمدل قرار گرفته و به عنوان متغ  ه یلا  نیترن ییدر سطح سوم و در پا  « ی و ساختار  یانشان داد که »توسعه حرفه 

استوار باشد، به    یاقتصاد   یا یمزا  یحت  ای  یرونیادراک ب  ن،ینماد  یامدهایاز آنکه بر پ  شیپ  ، یدولت  یهادر سازمان  یسازمان  تیآن است که جذاب  انگریب  افتهی  نی. اکندی عمل م

اگر    گر،ید  انیعادلانه وابسته است. به ب  یو نظام ارتقا   یشغل  ریمس  تیفناورانه، شفاف  یهارساخت یمستمر، ز   یری ادگیرشد،    ریمس  یسازفراهم   یسازمان برا   یدرون  یهات یظرف

  ر یفراهم سازد، سا  یکار  یندهایو مشارکت مؤثر در فرا  محورسته یشا   یارتقا  ،یر یادگیامکان    ،یاروشن از رشد حرفه   یانداز کار چشم   انیکارکنان و متقاض   ینتواند برا  یسازمان دولت

پابه   ز ین  تی ابعاد جذاب ا  دار ی صورت  نخواهند گرفت.  پژوهش  جهینت  نیشکل  توسعه شا  یی هابا  پا   یپرورنی جانش  ،یستگیهمسو است که  الزامات  از  را  آموزش مستمر  و    یداریو 

  ی با مطالعات  ی سازمان  یندها یساختارها و فرا   ییربنا یبر نقش ز   افتهی  نیا   دیتأک  ن،ی. همچن(Khodaparast et al., 2024)اند  دانسته  یو آموزش   یعموم   یهاسازمان   یتوانمندساز 

اعتماد، مشارکت و ادراک مثبت    ساز نهیزم  توانند یم   ی در بخش دولت  ی سازمان  یندها یفرا  تیف یو ک  رانی مد  یارتباط  یهامهارت   ،یتیر یمد  یهااند نظام همخوان است که نشان داده 

 . (Feyz et al., 2020)کارکنان شوند 

  ی ساختارها  یواقع  تیفیدر ک  شهیبلکه ر   ست،ی ن  یر یتصو   ای  یغاتیتبل  دهی پد  کیصرفاً    یسازمان   تیکه جذاب  دهدی مدل نشان م   هیدر پا  یو ساختار   یاگرفتن توسعه حرفه   قرار

  ی رون یاگر از نظر ب  یو فرصت رشد برابر باشد، حت  ینیع  لکرد عم  یابیروشن، ارز   یشغل  ریمس  تال،یجی د  یهااطلاعات، آموزش   یفناور   رساختیکه فاقد ز   یسازمان دارد. سازمان  یدرون

و برند کارفرما همسو است    ی سازمان  تی مرتبط با جذاب  یهاپژوهش  یهاافتهی با    ریتفس  نیتوانمند را جذب و حفظ کند. ا   یروها ین  تواند یباشد، در بلندمدت نم  یمطلوب ریتصو   یدارا 

 Kurniawati)  کنندی م  یابی و تجربه قابل انتظار ارز  یکار  طیمح  تیفیاز شهرت، فرصت رشد، ک  یبیجوان، سازمان را بر اساس ترک  یهانسل   ژهیوبه   ان،یمتقاض  دهندی که نشان م

& Larasati, 2026)متنوع    ابعاد   ی بخش دارا  نیدر ا  تی نشان داده است که جذاب  زین  رانیا  ی در بخش دولت  یسازمان   تی جذاب  یدرباره الگو   نیشیپ  یفیراستا، پژوهش ک  نی. در هم

راستا بوده  موجود هم   اتیحاضر با ادب افتهی ن،ی. بنابرا(Eshaghi et al., 2026)داد  لیعامل منفرد تقل کیآن را به  توانی است و نم  یو نهاد  یشناختروان  ،یساختار ،یاقتصاد

 . کندی م  فایا عاداب  ریسا  انیرا در م  ازینش یو پ شرانینقش پ ،یو ساختار یاکه توسعه حرفه  دهدی و نشان م

 

ای توسعه حرفه

 و ساختاری

 

بعُد اقتصادی و 

 معیشتی

 

 بُعد

روانشناختی
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 افته ی  نیوجود دارد. ا   هیها رابطه دوسو آن   انیاند و م در سطح دوم مدل قرار گرفته  «یـ ارزش  یشناختو »روان   « یشتیـ مع  یدوم پژوهش نشان داد که دو بعد »اقتصاد   جهینت

دو بعد    نیاست؛ بلکه ا  یخدمت عموم   تی ها، معنا و هوبر ارزش   یکو نه تنها مت  ردیگی شکل م   یمنافع ماد   هینه صرفاً بر پا  رانیا   یدر بخش دولت  یسازمان  تیکه جذاب  دهدی نشان م 

احساس آرامش، تعلق و    تواند ی م  ی شغل  نده یاز آ  نانیو اطم  یشتیمع  ی هات یحما   ،یرفاه  یای مزا  ، یشغل  ت یامن  دار،ی سو، حقوق پا   کی . از  کنندی عمل م  گر یکد یدر تعامل متقابل با  

  ی ا یمزا  ی اثر مثبت بر جامعه بدانند، حت  یو دارا  یو اجتماع   یفرد  یهاکه کارکنان کار خود را معنادار، همسو با ارزش   یزمان   گر،ید   یکند. از سو  تی را در کارکنان تقو  یارزشمند 

و    یفرد  یهای ژگی خانواده، و  وکار    زیاند سررهمخوان است که نشان داده   یبا مطالعات  هیرابطه دوسو  نی. ا شودی تر ادراک مآنان ارزشمندتر و قابل قبول   یبرا  زیموجود ن  یاقتصاد

  ی زمان   یدر بخش دولت   ی سازمان  تی جذاب  ن،ی. بنابرا(Golparvar et al., 2015)نقش داشته باشند    یسازمان  تیدر ادراک آنان از جذاب  توانند ی کارکنان م  یشناختتجربه روان 

 کار همراه شود.  یو ارزش اجتماع تیبا معنا، هو  یاقتصاد  تیکه امن شودی م  تیتقو

است.    نییقابل تب  یسازمان   تیدر جذاب  یاخلاق  یهاشهرت و ارزش   ،یاجتماع  تیدرباره نقش مسئول  یالمللن یبا مطالعات ب  نیهمچن  یـ ارزش  یشناختمربوط به بعد روان  افتهی

داده پژوهش نشان  مسئولها  که  سازمان  یاجتماع  تیاند  اعتماد  و  طر   یسازمان  جذاب  ریتصو  تیتقو  ق ی از  سازمان،  برا   تیمثبت  را  افزا  انیمتقاض  یآن  کارکنان    دهد ی م  شیو 

(Chowdhury et al., 2023)داشته باشد    یسازمان  تی با جذاب  یرابطه معنادار   تواندی م   یو شهرت سازمان  یاجتماع  یر یپذ ت یادراک کارکنان از مسئول  ن،ی. همچن(Rosa et 

al., 2025)و    ینیو د   یفرهنگ  یهابا ارزش  یهمخوان   ،یاحساس خدمت به مردم، افتخار به خدمت عموم   ق ی از طر  تواندی م یـ ارزش  یشناختبعد روان  ز ین  ران یا  ی . در بخش دولت

  ز یناند کرده  یکار بررس  ندگانیجو  انیرا در م یسازمان تیبر جذاب یاجتماع  تیکه اثر مسئول یموضوع با مطالعات  نیدهد. ا   شیسازمان را افزا تی کار، جذاب یاجتماع یادراک اثرگذار 

. (Gupta et al., 2024)داشته باشند  ی روشن یو ارزش اخلاق  ی اجتماع تی مأمور ،یکه در کنار منافع اقتصاد  دانندی تر مرا مطلوب  ییهاکار، سازمان  ان یمتقاض را یهمسو است؛ ز 

 مردم است. یو بهبود زندگ  ی عدالت اجتماع ، یاز خدمت عموم یش که احساس کنند کار آنان بخ نندیبی تر مسازمان خود را جذاب   یزمان یمنظر، کارکنان بخش دولت  نیاز ا

  ی ایثبات پرداخت، مزا   ،یشغل   تیامن  ،یدولت  یهااست. در سازمان   حیقابل توض  رانیا  یخاص بخش دولت   طی با شرا  زین  یانیدر سطح م  یشتیـ مع  یگرفتن بعد اقتصاد   قرار

  گاه یبعد اگرچه مهم است، اما در جا   نیداد که ا  شانپژوهش ن  جیحال، نتا   نیاند. با اهمواره از عناصر مهم انتخاب شغل و تداوم اشتغال بوده   ی رفاه  ی هات یو حما   یبازنشستگ

ندارد؛ بلکه تحت تأث  ییربنایز با بعد روان بوده و هم  یو ساختار  یاتوسعه حرفه  ریقرار  ا  یـ ارزش  یشناختزمان    ی زمان   یاقتصاد   یا یکه مزا   دهدی نشان م  افتهی  ن یتعامل دارد. 

  ت ی جذاب  تواند ی نم  ،یساختار   تی رشد، عدالت در ارتقا و شفاف  ریبدون مس  ا، یارائه شوند. صرف وجود حقوق و مزا  محوروسعه عادلانه، شفاف و ت  یهستند که در بستر   نیآفرت ی جذاب

  ی م افراد برا یوابسته است و تصم  ی و نهاد  یفرهنگ  ، یادراک  ،یاز عوامل ماد   یبیبه ترک  یسازمان   تی اند جذابهمسو است که نشان داده   ی با مطالعات  ر یتفس  نیکند. ا  جاد ی ا  دار ی پا

به نقش رهبر  ن،ی. همچن(Froese et al., 2010)از سازمان قرار دارد    یچندبعد   یر یتصو   ریبه سازمان تحت تأث  وستنیپ   ت ی اند که تقونشان داده   داری پا  یمطالعات مربوط 

 . (Mahfouz et al., 2024)است  یفراتر از عوامل صرفاً اقتصاد  ثر ا نیاثر مثبت داشته باشد و ا یسازمان تیبر جذاب تواند یم   یتیری مد تی و حما  دار ی توسعه پا یرفتارها 

 ، یبدان معناست که اعتبار نهاد   نیابعاد دارد. ا  ری را به سا  یوابستگ  نیشتریدر سطح اول مدل قرار گرفته و ب  «یاه یرو  تیو شفاف  یسوم پژوهش نشان داد که »اعتبار نهاد   جهینت

ابعاد به شمار    ریسا   تیتعامل و تقو  ندیباشند، برآ  یسازمان   تیآغاز جذاب  قطهاز آنکه ن  شتریب  تگرانه،یحما  یو روابط انسان  هاه یرو  تیشفاف  ع،یعدالت در استخدام و ترف  ،یسلامت ادار 

احساس معنا و   یو ارزش یشناختو از نظر روان  دینما جادی ا تی و حما تیامن یفراهم کند، از نظر اقتصاد  یاامکان رشد و توسعه حرفه  یکه سازمان از نظر ساختار  ی. هنگامندیآی م

را    یسازمان   ریهمخوان است که تصو  ییهابا پژوهش  افتهی  نی. اشود یم  تیتثب  انیدر ذهن کارکنان و متقاض  زیآن ن  یاه یرو  تیو شفاف  ی اعتبار نهاد  تی اکند، در نه  تیتعلق را تقو 

 ,Moghli & Minaei)است    یسازمان  یهاه یو رو  هادر ساختار  یپشتوانه واقع  ازمندیو اعتبار، خود ن  ر یتصو  نیا  دهدی اند، اما نشان م سازمان دانسته  تیو جذاب  یعامل مؤثر بر وفادار

  ی در بخش عموم   یسازمان   یهاده یاز پد   یارینشان داده است که بس  ISMبا استفاده از    یدر بخش دولت  یاسیرفتار س  یعلل و راهبردها  یمطالعه روابط درون  ن،ی. همچن(2020

 .(Khazaei Poul et al., 2023)است  یساختار  کردیمستلزم رو هاآن  لیمتقابل هستند و تحل  یهای و وابستگ یمراتبروابط سلسله  یدارا 

  ی رسم   یهااست یاعلام س  ایمقررات    نیتدو   قی صرفاً از طر  توانی را نم  یدر بخش دولت   یو اعتبار نهاد   تیشفاف  دهدی نشان م  رای دارد؛ ز  یخاص  تی اهم  افتهی  نیا  ،یمنظر نظر   از

و   یاهیرشد، نظام پاداش، عدالت رو یهافرصت  ران،ی رفتار مد  ،یمرس یساختارها  انیم  یسازگار  نفعان،ی و ذ  انیکه کارکنان، متقاض ردیگی شکل م   یزمان یکرد. اعتبار نهاد  جادیا

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 

 

 

 

Copyright: © 2026 by the authors. Published under the terms and conditions of  Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International (CC BY-NC 4.0) License. 

5۱۴۰، سال ششم، شماره سومدوره  13  

  ی اخلاق  یدار ی و پا  یاند که سلامت ادارنشان داده   یاخلاق  یو توسعه کدها   یمربوط به اخلاق سازمان   یهاپژوهش   نه،یزم  نیشده سازمان را تجربه کنند. در ا اعلام   یهاارزش 

  تی درباره تنوع، شمول و جذاب  دی مطالعات جد   ن،ی . همچن(Kialashki et al., 2024)  هاسته یها و رو ارزش   انیم  یو همخوان  یتیری مند، تعهد مد نظام   یطراح  ازمندین  یسازمان 

در   ن،ی . بنابرا(Lambert et al., 2025)قرار دهد    ریسازمان را تحت تأث  تی جذاب  تواندیم   ضیمختلف از عدالت، احترام و عدم تبع  ی هااند که ادراک گروه نشان داده   یسازمان 

  ی انسان   ت یفرصت برابر، حما   زیمدار و شفاف است، بلکه در عمل نتنها قانون که کارکنان احساس کنند سازمان نه   شودی م   تیتقو   یزمان  یاه یرو  تیو شفاف  یاعتبار نهاد   ،یبخش دولت

 . کندی را دنبال م  محورسته یشا یو ارتقا

  ی ترنقش مهم   یدولت یهاسازمان  تی جذاب ندهی در آ  توانندی م  یاب یاستخدام و ارز  یندها یفرا تی و شفاف تالیجی د  یهاداده   ،یکه فناور  دهدی نشان م نیپژوهش همچن  یهاافتهی

  ر ی سازمان را تحت تأث  تی از جذاب  انیادراک متقاض  تواندی م یسانان  یرو یدر جذب ن تالیجید   یهاو داده   یاند که استفاده از هوش مصنوعنشان داده   ریاخ  یهاداشته باشند. پژوهش 

  یمطالعه نگرش نسبت به بررس  گر،ید  ی. از سو (Tursunbayeva et al., 2025)مطرح باشد    تالیجی د  یندها یو اعتماد به فرا   تی که عدالت، شفاف  یزمان  ژهیوقرار دهد، به

  ا ی  شیسازمان را افزا  ت یجذاب  تواند ی م  تالیجی د  یهاو پلتفرم   ی خصوص  م یحر   ،یفرد   یهاکه نوع استفاده سازمان از داده   ت استخدام نشان داده اس  ندیدر فرا  یاجتماع  یهاشبکه

که    دهدی نشان م گاهیجا   نیقرار دارد و هم  یو ساختار  یادر بعد توسعه حرفه   تالیجی اطلاعات و د  یفناور  رساختی. در مدل حاضر، ز (Schapers et al., 2025)کاهش دهد 

 . ی ادار یندها یکردن فرا ترده یچیپ  ایکنترل  ی برا  یباشد، نه صرفاً ابزار  یاعدالت و رشد حرفه  ،یریادگی  ت،یدر خدمت شفاف دی با یدر بخش دولت تالیجی تحول د

و    یاساختار، توسعه حرفه   نیمند است. در او نظام   یچندسطح  یساختار   یدارا  رانیا  یدر بخش دولت   یسازمان  تی که جذاب  دهدیپژوهش حاضر نشان م   جینتا   ،یطور کل  به

  ت یو شفاف  یو اعتبار نهاد  رند؛یگی قرار م  گریکد یبا    هیو در تعامل دوسو   یانیدر سطح م  یـ ارزش  یشناختو روان   یشتیـ مع  یدارد؛ ابعاد اقتصاد  ییربناینقش محرک و ز   یساختار 

روابط پنهان،   یامکان آشکارساز   ISM  رای همخوان است؛ ز  ی ریتفس  ی ساختار  ی سازبا منطق مدل   جهینت  نیابعاد است. ا   ریعملکرد سا   ندی و وابسته، برآ  یی نها   امدیبه عنوان پ  یاه یرو

 ی بیمنفرد، بلکه ترک  یژگیو ک ینه  ی سازمان تی که جذاب دهدی نشان م  نیشیبا مطالعات پ هاافتهی  ییهمسو  ن،ی. همچنسازد ی م  م عوامل را فراه انیمراتب مو سلسله  یجهت اثرگذار 

که از    یامداخله است؛    ی هماهنگ و چندبعد  یامداخله  ازمندین  رانیا   یدر بخش دولت  ی سازمان  ت یجذاب  ت یاساس، تقو   نیو توسعه است. بر ا  ت یامن  ر،ی از ساختار، معنا، عدالت، تصو

منجر    ی و اعتماد عموم   تی شفاف  ،یاعتبار نهاد   شی به افزا  تیو در نها   ابد یگسترش  یشغل  ینی آفرو معنا   یاقتصاد   تیآغاز شود، به بهبود امن  یشغل   یرشد و ارتقا  یاصلاح ساختارها 

 .(Bohlmann et al., 2018; Maasomi et al., 2016)شود  

پژوهش بر اساس    یهاهمراه بود. نخست آنکه داده   ییهات یبا محدود   ران،یا   یدر بخش دولت  ی سازمان  تی ابعاد جذاب  یاز روابط درون  یساختار   یپژوهش با وجود ارائه مدل  نیا

  ر ی ممکن است تحت تأث  ج یاست، اما نتا  شده رفته یپذ  ی استفاده از نمونه خبرگان  ی ریتفس  ی ساختار  ی سازشد و هرچند در روش مدل   یگردآور   ی دولت  ت یر ینفر از خبرگان مد  ۱2  دگاهی د

 ،یاقتصاد   ،یخاص فرهنگ  یهای ژگی و  لیانجام شد و به دل  رانی ا  یپژوهش در بافت بخش دولت  نیخبرگان قرار گرفته باشد. دوم آنکه ا   یو برداشت ذهن  یتجربه، حوزه تخصص

  ی و ساختار  یریتفس  یتیماه  ISM. سوم آنکه روش  رد یانجام گ  اطیبا احت  دی کشورها با  ر یسا  ا ی  ی ردولتیغ  یهاسازمان   ،یج به بخش خصوص ینتا  میبخش، تعم  ن یا  یو نهاد   یادار 

 . دهدی نم نشان  میصورت مستقرا به   یتجرب تیمدل و آزمون عل ی برازش کم ،یآمار  یاما شدت اثرگذار  سازد،ی مراتب عوامل را روشن مو سلسله یدارد و اگرچه روابط درون

آزمون    یحداقل مربعات جزئ   کردیرو  ای  ریمس  لیتحل   ،یمعادلات ساختار   یساز مانند مدل   یکم   یهامطالعه با روش   نیشده در ا مدل ارائه   نده،یآ   یهادر پژوهش   شودی م  شنهادیپ

نشان    تواند ی م  یردولتیغ ی و عموم یخصوص ،یدولت یهاسازمان  ان یم یاسه یانجام مطالعات مقا  ن،یابعاد مشخص گردد. همچن انیروابط م ی شود تا شدت و معنادار ی و اعتبارسنج

کارکنان سطوح    دگاه ید   شود ی م  شنهاد یپ  ن،ی. افزون بر اکندی م  رییسازمان تغ  تیماه  ر یتحت تأث  ایها مشابه است  در همه بخش   یسازمان   تی مراتب ابعاد جذابسلسله   ا یدهد که آ 

گردد.    لی متعدد تکم  نفعانی از منظر ذ   ی سازمان  تی شود تا مدل جذاب  یبررس   ندهیآ   یهامتفاوت در پژوهش  یشغل  یهااستخدام و نسل   انیمتقاض  ،یمنابع انسان  رانی مختلف، مد

 مدل کمک کند.   میتعم تیقابل شیو افزا هاافته ی ق یبه تعم تواند ی م  زین یبیترک یهااستفاده از روش 

  ی شفاف، استقرار نظام ارتقا  یشغل یرها یمس ی آغاز کنند. طراح  یو ساختار  یارا از توسعه حرفه  ی سازمان ت یجذاب ت یتقو  دی با ی بخش دولت ران یپژوهش، مد یهاافته یبر اساس 

. در کنار آن، لازم است  ردیقرار گ  تی در اولو  دی اطلاعات با  ی فناور  یهارساخت یمستمر و بهبود ز   ی ری ادگی  یهافرصت   جادی ا  تال،یجی د  یهاتوسعه آموزش   ،یستگیبر شا   یمبتن
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  ، یقدردان  قی از طر  یخدمت عموم  ییو معنا  یشناختروان   یهازمان ارزش شود و هم   یبازنگر   یثبات و آرامش شغل  ت،یامن  جادی کارکنان با هدف ا  یو رفاه  یاقتصاد   یهااست یس

  ی اتیبه صورت عمل  دیعملکرد با   یاب یو ارز   عیدر استخدام، انتصاب، ترف  ت یشفاف  ن،ی. همچنابدیارتقا    یخدمت عموم  تی هو  ت یکار و تقو   یاجتماع اثر    یساز مشارکت کارکنان، برجسته

 . ابد ی  شیو اعتماد کارکنان نسبت به سازمان افزا یاجرا شود تا اعتبار نهاد

 تشکر و قدردانی

 گردد. از تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی می

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع گونه چیانجام مطالعه حاضر، ه در

 مالی حمایت 

 نداشته است. این پژوهش حامی مالی 

 موازین اخلاقی 

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

Extended Summary 

Introduction 

Organizational attractiveness has become a central construct in human resource management, public administration, and 

employer branding because organizations increasingly compete not only for financial resources and institutional legitimacy, 

but also for talented, committed, and value-oriented employees. Organizational attractiveness refers to the extent to which an 

organization is perceived as a desirable place to work, develop, belong, and contribute. Contemporary studies show that this 

construct is strongly associated with employer branding, corporate reputation, organizational image, perceived justice, social 

responsibility, and intention to apply for employment (Kurniawati & Larasati, 2026; Tursunbayeva et al., 2025). In modern 

labor markets, especially among younger and more educated job seekers, organizational choice is not determined solely by 

salary, job security, or formal employment status; rather, applicants evaluate whether the organization offers meaningful work, 

professional development, ethical governance, social value, and alignment with personal beliefs (Rosa et al., 2025; Schapers 

et al., 2025). 

The concept of organizational attractiveness is particularly important in the public sector, where employment decisions are 

influenced by both instrumental and normative considerations. Public organizations may offer relative job security, formal 
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career paths, and social prestige, but they may also face challenges such as bureaucratic rigidity, limited flexibility, procedural 

ambiguity, and public distrust. Therefore, attractiveness in the public sector is a multidimensional phenomenon that requires 

attention to economic-livelihood, professional-structural, psychological-value, and institutional-procedural dimensions. 

Previous research in Iran has emphasized the need to develop a context-sensitive model of organizational attractiveness in the 

public sector because the cultural, administrative, economic, and ideological features of this sector shape employees’ 

perceptions of desirable employment (Eshaghi et al., 2026). Similarly, studies on public sector communication skills, strategic 

barriers, ethics codes, and competency-based succession planning indicate that managerial capability, ethical infrastructure, 

professional development, and structural clarity are essential for strengthening organizational credibility and employee 

commitment (Feyz et al., 2020; Khodaparast et al., 2024; Kialashki et al., 2024; Maasomi et al., 2016). 

The literature also shows that organizational attractiveness is closely connected with organizational image, corporate social 

responsibility, trust, and reputation. A favorable organizational image can enhance loyalty and strengthen the perceived 

desirability of the organization as a workplace (Moghli & Minaei, 2020). Likewise, corporate social responsibility and 

sustainable leadership contribute to attractiveness by improving trust, organizational reputation, and perceptions of social value 

(Chowdhury et al., 2023; Gupta et al., 2024; Mahfouz et al., 2024). Research has also shown that pro-environmental attitudes, 

diversity perceptions, stigma consciousness, workplace values, and country-of-origin perceptions can shape how different 

groups evaluate organizational attractiveness (Bohlmann et al., 2018; Froese et al., 2010; Lambert et al., 2025). Moreover, 

work-family spillover and personality-related factors can affect how employees experience and evaluate organizational 

attractiveness in practice (Golparvar et al., 2015). Despite this growing body of research, many studies have examined 

organizational attractiveness through linear relationships or isolated antecedents, while fewer have explored the internal, 

hierarchical, and reciprocal relationships among its dimensions. Interpretive Structural Modeling provides a suitable approach 

for identifying such complex interdependencies, especially in public sector phenomena where multiple institutional, 

psychological, economic, and structural factors interact (Khazaei Poul et al., 2023). Therefore, the present study aimed to design 

the internal relationships among the dimensions of organizational attractiveness in Iran’s public sector using Interpretive 

Structural Modeling. 

Methods and Materials 

This study was applied in terms of purpose and descriptive-survey in terms of nature and method. The research was designed 

to clarify the internal and hierarchical relationships among the dimensions of organizational attractiveness in Iran’s public 

sector. The statistical population consisted of experts in public administration who had conducted research or produced 

scholarly work related to organizational attractiveness. Using purposive sampling, 12 experts were selected to participate in 

the study. The expert-based nature of the sample was consistent with the logic of Interpretive Structural Modeling, in which 

informed judgments are used to determine the direction and type of relationships among variables. 

The data collection instrument was a pairwise comparison questionnaire developed based on the ISM approach. The main 

dimensions examined in the study were identified from prior qualitative work and included four dimensions: the economic-

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

institutional credibility and procedural transparency dimension. After identifying these dimensions, the experts compared them 

pairwise and determined the type of relationship between each pair using the conventional ISM symbols. These judgments 

were then used to form the Structural Self-Interaction Matrix. In the next step, the symbolic relationships were converted into 
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binary values to create the initial reachability matrix. After applying the principle of transitivity, the final reachability matrix 

was obtained. Then, the driving power and dependence of each dimension were calculated. Finally, the levels of the dimensions 

were determined, and the final interpretive structural model was drawn. 

Findings 

The results of the ISM analysis showed that the four dimensions of organizational attractiveness in Iran’s public sector were 

structured across three hierarchical levels. The professional-structural development dimension was placed at the third and 

lowest level of the model. This dimension had the strongest driving role and formed the foundation of the model. Its position 

indicated that professional and structural development acts as the main underlying driver of the other dimensions of 

organizational attractiveness. This dimension included components such as information technology and digital infrastructure, 

continuous learning and digital training, transparent and fair career paths, merit-based appointment, objective performance 

evaluation, equal growth opportunities, purposeful job rotation, and participation in organizational change. 

The economic-livelihood dimension and the psychological-value dimension were placed at the second level of the model. 

These two dimensions were found to have a reciprocal relationship, meaning that each dimension reinforced and influenced 

the other. The economic-livelihood dimension included stable salaries and benefits, predictable payment, job security, 

retirement security, non-cash welfare benefits, health insurance, recreational and welfare facilities, and livelihood support in 

special circumstances. The psychological-value dimension included alignment with religious and revolutionary values, positive 

public image, meaningfulness and social impact of work, service to deprived groups, pride in public service, and the identity 

of serving the nation. 

The institutional credibility and procedural transparency dimension was placed at the first and highest level of the model. 

This dimension had the greatest dependence and was identified as the final outcome of the interaction among the other 

dimensions. It included administrative health, rule-based rather than relationship-based procedures, transparent confrontation 

with corruption, procedural justice in recruitment and promotion, merit-based advancement, multidimensional evaluation, 

supportive human relations, empathetic supervision, and a culture of learning from mistakes rather than punitive fault-finding. 

Overall, the findings showed that organizational attractiveness in Iran’s public sector is not a flat or linear construct. Instead, it 

is a hierarchical and multidimensional system in which professional-structural development drives economic-livelihood and 

psychological-value attractiveness, and these dimensions ultimately contribute to institutional credibility and procedural 

transparency. 

Discussion and Conclusion 

The results of this study indicate that the attractiveness of public sector organizations in Iran depends primarily on the quality 

of their professional and structural foundations. The placement of professional-structural development at the base of the model 

shows that employees and job seekers evaluate public organizations not only by their economic benefits or symbolic reputation, 

but also by their capacity to provide growth, learning, fairness, technological readiness, and transparent career advancement. 

When an organization offers clear career paths, digital infrastructure, continuous training, objective evaluation, and merit-based 

promotion, it creates the conditions through which other dimensions of attractiveness can develop. Therefore, professional and 

structural development should be considered the strategic starting point for improving organizational attractiveness in the public 

sector. 

The reciprocal relationship between the economic-livelihood and psychological-value dimensions is another important 

finding. This relationship suggests that material security and psychological meaning do not function separately. Stable salaries, 
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job security, welfare benefits, and livelihood support can strengthen employees’ sense of dignity, calmness, and belonging. At 

the same time, meaningful work, pride in public service, value alignment, and perceived social impact can increase the 

subjective value of economic and occupational benefits. In the public sector, this interaction is especially important because 

employees often evaluate their work through both economic expectations and service-oriented motivations. A public 

organization becomes attractive when it can combine material stability with moral meaning and social purpose. 

The position of institutional credibility and procedural transparency at the highest level of the model shows that credibility 

is the outcome of deeper organizational conditions. Public trust, transparent procedures, administrative health, fair recruitment, 

and supportive supervision cannot be created merely through formal declarations or symbolic reforms. They emerge when 

employees experience structural development, economic security, psychological meaning, and value alignment in a coherent 

manner. This finding highlights the systemic nature of organizational attractiveness: improving one dimension in isolation is 

unlikely to produce sustainable attractiveness unless it is connected to other dimensions. For instance, welfare benefits may 

lose their motivational power if promotion procedures are perceived as unfair, and public service values may appear symbolic 

if employees do not experience real career growth or procedural justice. 

In conclusion, organizational attractiveness in Iran’s public sector is a multidimensional, hierarchical, and interdependent 

phenomenon. The model developed in this study shows that professional-structural development is the main driver of 

attractiveness, economic-livelihood and psychological-value dimensions operate as mutually reinforcing intermediate 

dimensions, and institutional credibility and procedural transparency represent the final and dependent manifestation of 

attractiveness. These findings suggest that public sector managers should prioritize structural reforms, career development 

systems, digital infrastructure, continuous training, and merit-based processes as the foundation for attracting and retaining 

talented employees. Strengthening economic support and meaningful public service identity should follow as complementary 

strategies. Ultimately, when these dimensions are aligned, public organizations can enhance their institutional credibility, 

improve employee commitment, and become more attractive workplaces for capable and value-oriented human resources. 

References 

Bohlmann, C., Krumbholz, L., & Zacher, H. (2018). The triple bottom line and organizational attractiveness ratings: The role of pro-
environmental attitude. Corporate Social Responsibility and Environmental Management, 25, 912-919. 
https://doi.org/10.1002/csr.1507  

Chowdhury, M. S., Moniruzzaman, H. M., Lipy, N. S., & Kang, D. S. (2023). Modeling corporate social responsibility and organizational 
attractiveness: The underlying mechanism of organizational trust. South Asian Journal of Business Studies. 
https://doi.org/10.1108/SAJBS-05-2021-0187  

Eshaghi, H., Gilanipour, J., Kiakojouri, D., & Mansour Lakouraj, K. (2026). Designing an organizational attractiveness model in Iran's public 
sector based on a qualitative approach. Personal Development and Organizational Transformation, 4(3), 1-16.  

Feyz, M., Kiakojouri, D., Farrokhseresht, B., & Aghaahmady, G. (2020). Developing a model of communication skills for managers in the 
public sector. Postmodern Openings, 11(1Sup1), 61-77. https://doi.org/10.18662/po/11.1sup1/123  

Froese, F. J., Vo, A., & Garrett, T. C. (2010). Organizational attractiveness of foreign-based companies: A country of origin perspective. 
International Journal of Selection and Assessment, 18, 271-281. https://doi.org/10.1111/j.1468-2389.2010.00510.x  

Golparvar, M., Madanifar, S. A.-Z., & Mehdad, A. (2015). The relationship of work-family spillover and organizational attractiveness 
considering the role of the Big Five personality factors among Borna Battery factory employees. Quarterly Journal of Career and 
Organizational Counseling, 6(19).  

Gupta, D. R., Ali, E., & Satpathy, B. (2024). Examining the effects of CSR on organizational attractiveness: Perception study of job seekers in 
India. Journal of Global Responsibility, 15(1), 19-52. https://doi.org/10.1108/JGR-11-2021-0098  

Khazaei Poul, G., Kiakojouri, D., & Taghipourian, M. J. (2023). Designing internal relationships between causes and strategies of political 
behavior in the public sector using interpretive structural modeling (ISM). International Journal of Innovation Management and 
Organizational Behavior, 3(4), 44-52. https://doi.org/10.61838/kman.ijimob.3.4.6  

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
https://doi.org/10.1002/csr.1507
https://doi.org/10.1108/SAJBS-05-2021-0187
https://doi.org/10.18662/po/11.1sup1/123
https://doi.org/10.1111/j.1468-2389.2010.00510.x
https://doi.org/10.1108/JGR-11-2021-0098
https://doi.org/10.61838/kman.ijimob.3.4.6


 

 

 

 

 صورت گرفته است.  (CC BY-NC 4.0گواهی ) صورت دسترسی آزاد مطابق باانتشار این مقاله بهتمامی حقوق انتشار این مقاله متعلق به نویسنده است.  ۱۴۰۵ ©حق نشر: مجوز و 

دیجیتالمدیریت، آموزش و توسعه در عصر  18  

Khodaparast, M., Kiakojouri, D., Mortazavi Amiri, S. J., & Jafari Kalarijani, S. A. (2024). Analyzing the dimensions and components of the 
developed model of competency-based successor training in education-oriented organizations with a meta-composite approach. 
Management and Educational Perspective, 5(4), 193-220. https://doi.org/10.22034/jmep.2024.384659.1160  

Kialashki, J., Kiakajuri, D., Taghipourian, M., & Rahmati, M. (2024). Designing a qualitative model for the development of ethics codes of 
urban management based on sustainable development. Ethics in Science and Technology, 19(1), 119-128.  

Kurniawati, S., & Larasati, N. (2026). Pengaruh employer branding, corporate reputation dan organizational attractiveness terhadap 
intention to apply: Studi kasus karyawan swasta Gen Z di Kota Surakarta. PENG: Jurnal Ekonomi dan Manajemen, 3(1), 1104-1118. 
https://doi.org/10.62710/9awzvx88  

Lambert, J. R., Smith, G. P. A., Yeatts, P. E., & Dzvurumi, W. (2025). Token effect beliefs, stigma consciousness and the organizational 
attractiveness of homogeneous firms among women employees. Equality, Diversity and Inclusion: An International Journal, 44(9), 72-
88. https://doi.org/10.1108/EDI-06-2024-0270  

Maasomi, H., Gharayagh-Zandi, H., Kia-Kajori, D., & Emadi, S. R. (2016). Identification and prioritization of strategic management barriers 
in the Ministry of Sports and Youth and sports federations using entropy-fuzzy decision making method. Journal of Sports Management 
and Motor Behavior Research, 12(23), 295-317.  

Mahfouz, H. H. E., Abd El Fattah, A. M. A., & Ebraheem, S. M. A. (2024). Effect of educational program about sustainable leadership for 
nursing managers on sustainable development behaviors and organizational attractiveness. Egyptian Journal of Nursing & Health 
Sciences, 5(1), 135-157. https://doi.org/10.21608/ejnhs.2024.347651  

Moghli, A., & Minaei, M. (2020). Examining the effect of organizational image on organizational loyalty with the mediating role of 
organizational attractiveness in Shiraz education organization. International Conference on Management, Humanities and Behavioral 
Sciences in Iran and the Islamic World, Karaj.   

Rosa, A., Capolupo, N., & Marolla, G. (2025). The role of employees' perceptions of corporate social responsibility in the relationship 
between organizational reputation and organizational attractiveness: Evidence from Italy. Corporate Social Responsibility and 
Environmental Management, 32(2), 1631-1645. https://doi.org/10.1002/csr.3036  

Schapers, P., Mönke, F. W., Frieler, C. M., Roulin, N., & Basch, J. (2025). Attitudes toward cybervetting in Germany: Impact on organizational 
attractiveness depends on social media platform. International Journal of Selection and Assessment, 33, e70003. 
https://doi.org/10.1111/ijsa.70003  

Tursunbayeva, A., Fernandez, V., Gallardo-Gallardo, E., & Moschera, L. (2025). Artificial intelligence and digital data in recruitment: 
Exploring business and engineering candidates' perceptions of organizational attractiveness. European Management Journal. 
https://doi.org/10.1016/j.emj.2025.03.002  

 

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
https://doi.org/10.22034/jmep.2024.384659.1160
https://doi.org/10.62710/9awzvx88
https://doi.org/10.1108/EDI-06-2024-0270
https://doi.org/10.21608/ejnhs.2024.347651
https://doi.org/10.1002/csr.3036
https://doi.org/10.1111/ijsa.70003
https://doi.org/10.1016/j.emj.2025.03.002

