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 چکیده
پژوهش از   نیا بود.  ییبرند کارفرما  یبر ارتقا  د یبا تأک  رانیا  یسرتیسرازمان بهز  یدر حوزه اجتماع  یمنابع انسران  یورمدل بهره  یهاها و شراخ ابعاد، مؤلفه ییهدف پژوهش حاضرر شرناسرا

نفر از آنان با روش   20بود که   یسرتیسرازمان بهز  ی( انجام شرد. جامعه پژوهش شرامخ خبرگان منابع انسرانکمی–یفی)ک  ختهیآم  کردیبا رو  یفیتوصر تیماه ثیو از ح  ینظر هدف کاربرد

 یمحتوا  خیها با اسرتفاده از تحل داده  خی. تحل د یگرد  یگردآور  افتهیسراختارمهین  یهاو انجام مصراحبه یمنابع علم  قیمطالعه عم  قیها از طرانتخاب شردند. داده  یهدفمند و قضراوت  یریگنمونه

با  ییاینظر خبرگان و پا  قیاز طر هاافتهی  ییها بود. رواو اسررتخراج تم  میمفاه یبند باز، طبقه یشررامخ کدگذار  خیتحل   ند یانجام شررد. فرا  MAXQDAافزار  دار و به کمک نرمجهت  یفیک

اسرت. در سرط    یرونیو ب  یاز عوامخ درون  یچندسرطح  یامتأثر از مجموعه  یسرتیدر سرازمان بهز  یمنابع انسران یورنشران داد بهره  خیتحل  ج ینتا شرد.  د ییو تأ  یبررسر  یاسرتفاده از روش هولسرت

 ،یفرهنگ سازمان  ،یتیریمد  یهامؤلفه ،یشدند. در سط  سازمان  ییشناسا  یاثرگذار بر عملکرد منابع انسان  یعنوان بسترهابه  فرهنگی–یفناورانه و اجتماع  ،یاقتصاد  ،یاسیکلان، عوامخ س

 جهیتنها نت  یمنابع انسران  یورعوامخ نشران داد که بهره  نیکنش ادارند. برهم  ییبرند کارفرما تیو تقو یوربهره  یریگدر شرکخ  کنندهنیینقش تع  یو فرد  یند یفرآ  ک،یتکنولوژ  ،یسراختار

 ،یکد مفهوم ۵02پژوهش مشتمخ بر  ییکارکنان است. مدل نها  یو تجربه کار یسازمان یساختارها ،ینهاد ط یمح  انیم  مند نظام  ییافزابلکه حاصخ هم  سرت،ین  یتیریمد   ای  یفرد  یرهایمتغ

خدمات  یهادر سرازمان یمنابع انسران  یوربهره  ینشران داد ارتقا  هاافتهی  .دهد یارائه م  یمنابع انسران یوربهره  یارتقا  یجامع برا  یبود که چارچوب یمؤلفه و دو بعد اصرل   10شراخ ،  ۹2

 یطیشرا نیکارکنان را دنبال کند؛ در چن  یفرد  یو توانمندسراز یتوسرعه فرهنگ سرازمان  ،یتیریتحول مد   ،یطیزمان اصرلاحات محطور هماسرت که به  یسرتمیسر  یکردیمسرتلزم رو  یاجتماع

 .ردیگیشکخ م داریپا یوربهره یهبردرا امد یعنوان پبه ییبرند کارفرما

 یاجتماع یمنابع انسان تیریمد  ،یسازمان یوربهره ،یستیسازمان بهز ،ییبرند کارفرما ،یمنابع انسان یوربهره  :واژگان کلیدی
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Abstract 
The present study aimed to identify the dimensions, components, and indicators of a human resource productivity model in the social sector of the 

Welfare Organization with an emphasis on employer branding enhancement. This applied study adopted a descriptive design using a mixed-method 

(qualitative–quantitative) approach. The research population consisted of human resource experts within the Welfare Organization, from whom 20 

participants were selected through purposive and judgmental sampling. Data were collected through an extensive review of knowledge resources and 

semi-structured interviews. Data analysis was conducted using directed qualitative content analysis supported by MAXQDA software. The analytical 

process included open coding, categorization, and theme development. Content validity was confirmed through expert review, and reliability was 

assessed using the Holsti coefficient. The findings revealed that human resource productivity in the Welfare Organization is shaped by a multidimensional 

system of internal and external determinants. At the macro level, political, economic, technological, and socio-cultural factors formed the contextual 

environment influencing productivity outcomes. At the organizational level, managerial practices, organizational culture, structural arrangements, 

technological capacity, operational processes, and individual employee characteristics emerged as core drivers of productivity and employer brand 

development. The interaction among these dimensions demonstrated that human resource productivity is a systemic phenomenon arising from the 

alignment between institutional context, organizational mechanisms, and employee experience. The final model comprised 502 conceptual codes, 92 

indicators, 10 components, and two overarching dimensions, providing a comprehensive framework for sustainable productivity improvement. The study 

concludes that improving human resource productivity in social service organizations requires an integrated systemic approach combining environmental 

alignment, managerial transformation, organizational culture development, and individual empowerment, through which employer branding can emerge 

as a strategic outcome of sustainable organizational performance.  
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 مقدمه 

بلکه از   ،یمال  هیسرما  ای  یکیزیمنابع ف  قینه از طر  داریپا  یرقابت  تیکه مز  اند افتهیدر  یگریاز هر زمان د شیها ب معاصر، سازمان  انیبناقتصاد دانش در  

  ی هایفناورجذب استعدادها، توسعه    یبرا  یرقابت جهان   شیافزا  ،یکار  یهاطی . تحول محشودیآن حاصخ م  تیریمد  ت یفیو ک   یانسان  هیسرما  ریمس

شود.    خ یها تبدسازمان  ی راهبرد  یهادغدغه   نیتراز مهم  یکیبه    یمنابع انسان  یورکار موجب شده است که بهره   ی رویانتظارات ن  ر ییو تغ  تالیجید

کنند،    جادیا  ییفزااو تجربه کارکنان هم  یسازمان  تی هو  ،یمنابع انسان  تیریمد   ان یاند مکه توانسته   ییهاسازمان  دهندینشان م  دیجد  یهاپژوهش 

 ، یبستر  ن ی. در چن (Qavidel & Mahboubi, 2025; Vardi et al., 2025) اند  را تجربه کرده   یوراز بهره   یو سط  بالاتر  دارتریعملکرد پا

 . ندیماتوجه ن  زیکار ن طیمح نگی و برند یاجتماع ،یشناختبه ابعاد روان  رندیها ناگزو سازمان  ستین یکاف یاتیعمل ییتمرکز صرف بر کارا

انسان  یوربهره  قابل  ی چندبعد  یمفهوم  یمنابع  اثربخش از  استفاده  به نحوه  انگ  ها، ت یاست که  اهداف    زشیدانش،  و مشارکت کارکنان در تحقق 

نه   یوربهره   شیاند که افزانشان داده   تیریاشاره دارد. مطالعات حوزه مد  یسازمان بلکه بر    شود،یم  یتنها موجب بهبود عملکرد سازمانکارکنان 

منابع    تی ریمد  ن ینو  ی کردهایرو  گر، ید  ی. از سو (Salim et al., 2025)دارد    م یمستق  ریتأث   ز ین  نفعانی ذ   تیخدمات و رضا  ت ی فیک   ، ینوآور

به متغ  توانیاست و نم  یطیو مح  یسازمان  ،یکارکنان حاصخ تعامخ عوامخ فرد  یورکه بهره   کنندیم  ان یب  ی انسان   ا ی  یعملکرد  ی رهایآن را تنها 

از    ش یدارند، ب  یترده یچیو پ  یانسان  ی هاتیکه مأمور  یو اجتماع یخدمات  یهاسازمان  ن، ی. بنابرا(Taufik et al., 2025)محدود کرد   یرساختا

 هستند.  یمنابع انسان یورجامع بهره  یهامدل  ازمندیها نسازمان ریسا

به    ییمطرح شده است. برند کارفرما  یانسان  هیسرما  ت یریمد  یراهبرد  یابزارها  نیتراز مهم  یکیعنوان  به  «یی مفهوم »برند کارفرما  ر،یاخ  یهاسال  در

خود    ینسان ا   ی روین  ی است که سازمان برا  ییهادهنده ارزش کار اشاره دارد و نشان   ط یعنوان محو بالقوه از سازمان به   یکارکنان فعل  یذهن  ریتصو

در جذب، حفظ    یشتریب  ییهستند، توانا  یقو   ییبرند کارفرما  یکه دارا  ییهااند سازمانها نشان داده . پژوهش (Rahimian, 2013)  کندیم  جادیا

 ,.Anselmsson et al., 2016; Nazari et al)اثرگذار است    یمنابع انسان  یوربر بهره   ماًیموضوع مستق  نی و توسعه کارکنان مستعد دارند و ا

 .شودیمحسوب م یرقابت  تیو مز یفرهنگ سازمان ،یمنابع انسان ت یریمد انیحلقه اتصال م یی. در واقع، برند کارفرما(2018

و    یمثبت، تعادل کار و زندگ  ی بلکه تلاش دارند تجربه کار  کنند،ینم  هیتک  ی مال  یایتنها بر مزا  گریها دگسترش رقابت در بازار کار، سازمان  با

  ندبر  قی استعدادها از طر  تیریو مد  زندگی–اند که ادراک کارکنان از تعادل کارنشان داده   قات یرا فراهم سازند. تحق  یارشد حرفه   یهافرصت

مؤثر    یسازمانارتباطات درون   نی . همچن(Maurya et al., 2021)دهد   شی آنان را افزا  یورعملکرد و بهره   یطور معناداربه   تواندیم   ییکارفرما

  ن ی. از ا(Fernandes et al., 2023) تعهد کارکنان شناخته شده است    شیو افزا  ییبرند کارفرما  ت یدر تقو  ی دیاز عوامخ کل  یکیو شفاف  

 . شودیمحسوب م یدر حوزه منابع انسان قیعم یتیریسازوکار مد کیبلکه  ،یغاتیتبل  تیفعال کینه  ییبرند کارفرما ،منظر
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است. مطالعات   یسازمان  یهابا ارزش  یمنابع انسان  یهااستیس  ییمستلزم همسو  ییموفق برند کارفرما  یسازاده ی که پ  دهدینشان م  یپژوهش  اتیادب

  ی و سازمان  یعملکرد فرد  ی موجب ارتقا  ییبر برند کارفرما  یمبتن  یمنابع انسان  تیریمد  یهااند که استقرار نظام مختلف نشان داده   عیشده در صناانجام 

دارند    دیتأک  یتوسعه برند منابع انسان یهاراستا، مدل  نی. در هم(Ghorbani et al., 2020; Kargas & Tsokos, 2020) شودیکارکنان م 

 ,.Beig et al)مثبت کارفرما هستند   ریتصو جاد یا  یهامؤلفه   نیتراز مهم   یریادگی  ی هاو فرصت   ی زشیانگ  ی هانظام  ،یرهبر  ،یکه فرهنگ سازمان

2022; Salehnia & Seyedamery, 2021) . 

رشد    نهی ها زمکه سازمان  یمرتبط است. هنگام  زیآنان ن  یکارکنان و برند شخص  یاحرفه   تی شدت با مفهوم هوبه  ییبرند کارفرما  ،یسط  نظر  در

 شیافزا  یورو سط  مشارکت و بهره   کنندیم  یاز برند سازمان تلق  یخود را بخش  زیکارکنان ن  کنند،یکارکنان را فراهم م  یو توسعه فرد  یاحرفه

  ق یاست که از طر  یناملموس سازمان  هیسرما  ینوع  ییاز پژوهشگران معتقدند برند کارفرما  ی اریبس  خ، یدل  نی. به هم(Figurska, 2016)  ابدییم

 .(Alīpūr, 2016)  ردیگیسازمان و کارکنان شکخ م انیتعامخ مستمر م

  ییبرند کارفرما  تیاند که تقوها نشان داده اند. پژوهش کرده   دییرا تأ  یرانیا  یهادر سازمان  ییروزافزون برند کارفرما  ت یاهم  زین  یداخل  مطالعات

 Borjinia)مقابله با فرار استعدادها باشد    ی مؤثر برا  یراهکار  تواند ی متخص  دارد و م  یدر جذب و نگهداشت منابع انسان  یاکننده ن یینقش تع

et al., 2023)دینشان داده است که توجه به انتظارات نسخ جد  یو آموزش  یدولت  یهادر سازمان  ییبرند کارفرما  یهامدل  یطراح  نی. همچن  

.  (Falah Noushabadi et al., 2022) است    کردیرو  نیا  تیعوامخ موفق  نیتراز مهم  یشغل  شرفتی پ  یهاو فرصت  یکارکنان، عدالت سازمان

 هستند.  ییفعال برند کارفرما تیریمد ازمندین یهمانند بخش خصوص  زین یعموم یهاکه سازمان دهدینشان م هاافته ی نیا

ن  یمبتن  ییبرند کارفرما  یهامدل  یمربوط به طراح  قاتیتحق  گر،ید  یسو  از انتظارات  نشان داده   یانسان  یرویبر  از  نخبه  اند که ادراک کارکنان 

تصم  یریادگ یفرصت    ،یسازمان  تیحما در  مشارکت  سازمان  ی هاکننده ینیبش یپ  نیترمهم   ها،یریگم یو  بهره   یتعهد  م   ی ورو    شوند یمحسوب 

(Mazraeh et al., 2021)ا بر  بخش  ییبرند کارفرما  تیجذاب   سه یمقا  ن، ی. علاوه  است که ضعف در   یو خصوص  یدولت  یهادر  نشان داده 

  ن،ی. بنابرا(Shoghi Lord et al., 2019)کارکنان کاهش دهد    ی سازمان را برا  ت یجذاب  تواندیم  یو ارتباطات سازمان  یزشیانگ  یساختارها

 ناق  خواهد بود.  ییبدون توجه به برند کارفرما یمنابع انسان یوربهره   یهامدل یطراح

منابع    یکه در آن راهبردها   یکردیاند؛ روحرکت کرده   «یدرون  یسمت »برندسازها به که سازمان  دهد ینشان م  یمنابع انسان   تیریمد  دی جد  تحولات

 ی نسازما یریادگیاستعداد،  تیریمد ،یدگاهید نی. در چن(Reddy & V, 2024)  شودیم خیبرند سازمان تبد  تیهو جادیا یبرا  یبه ابزار یانسان

مشارکت فرهنگ  اصل  یو  کارفرما  تی تقو  ی عناصر  م  ییبرند  ا(Salman Al-Oda et al., 2024)  شوندیمحسوب  به   نی.  در   ژه یوموضوع 

 . گذاردیم ریسازمان تأث  ی هاتیمأمور یبر اثربخش ماً یتعامخ کارکنان با جامعه مستق ت ی فیک  رایدارد؛ ز ی شتریب  تی اهم یخدمات اجتماع یهاسازمان
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دانش    یکپارچگیاند که بر  مطرح شده   یمنابع انسان  تیریمد  یبیترک   یهامحور و مدلدانش   یورهمچون بهره   ین ینو  یکردهایرو  ر،یاخ  یهاسال  در

  منابع که توسعه برند    دهندی نشان م  دیجد  یهازمان، پژوهش. هم (Moqaddar Kargar, 2025)دارند    دیتأک   یو فناور  یانسان  هیسرما  ،یسازمان

  ج ینتا ن ی. ا(Naghi, 2024)  شود یم یعملکرد سازمان ت یفیکارکنان و بهبود ک  زشیانگ شیموجب افزا یو خدمات  یورزش ی هادر سازمان ی انسان

 است. یسازمان یوربهره  شیافزا  یبرا یعمل یبلکه ابزار  ،یمفهوم نظر کیتنها نه   ییآن است که برند کارفرما انگریب

  ی فرد  ی هاارزش  ان یکه سازمان بتواند م  ابدییتحقق م  یزمان  دار ی پا  یورکه بهره   کنند یم  د یتأک   ی منابع انسان  تیری مد  ن ینو  ی هادگاه ی د  ن، یبر ا  افزون

و فرهنگ    نهعادلا  یزشیانگ  یهانظام   گر،ت یحما  یکار  طی مح  جادیا  ق یاز طر  ییراستاهم  نی کند. چن  جادیا  ییراستاهم  یکارکنان و اهداف سازمان

امکان  یسازمان  ییچارچوب، برند کارفرما  نی. در ا(Ghorbani et al., 2020; Salehnia & Seyedamery, 2021) است    ریپذمثبت 

 . کندیکارکنان عمخ م یسازمان ت یاحساس تعلق، تعهد و هو تی تقو ی برا یعنوان سازوکاربه 

  ،یمنابع انسان  یوربهره  یهاآن با مدل   قیتلف نهیدر زم  یمهم  یپژوهش  یهنوز خلأها  ،یالمللن یدر سط  ب  ییوجود گسترش مطالعات برند کارفرما  با

به    کمتراند و متمرکز بوده   یتجار  یهابر سازمان  شتریموجود ب  یهااز مدل   یار یوجود دارد. بس  ،یو خدمات عموم  یاجتماع  یهادر سازمان  ژه یوبه 

 ت یریمد   نده یکه آ  دهند ینشان م  دیجد  یهاپژوهش   نی. همچن(Nazari et al., 2018)اند  توجه کرده   یخدمات اجتماع  یهاسازمان  یهای دگیچیپ

 قرار   یصورت همزمان مورد بررسو تجربه کارکنان را به   یبرند سازمان  ،یورکه بهره   کندیحرکت م  یاکپارچهی  یهابه سمت مدل   یمنابع انسان

 . (Taufik et al., 2025; Vardi et al., 2025)  دهندیم

  کیعنوان  را به  یینقش برند کارفرما  ،یمنابع انسان  یورعوامخ مؤثر بر بهره   ییانجام شود که ضمن شناسا   ییهااساس، ضرورت دارد پژوهش  نیا  بر

 فراهمرا    ی منابع انسان  تیریمد  یبوم  یهاتوسعه مدل   نه یزم  تواند یم  یکردیرو   ن ی. چندینما  نیی تب  یخدمات اجتماع  یهادر سازمان  یراهبرد  ریمتغ

 .(Borjinia et al., 2023; Mazraeh et al., 2021)کمک کند  یسازمان یاثربخش شیو افزا یخدمات اجتماع تی فیک  یکرده و به ارتقا

 است.  ییبرند کارفرما  ی ارتقا  کردیبا رو  یست یسازمان بهز  یدر حوزه اجتماع  ی منابع انسان  یورابعاد مدل بهره   ییهدف پژوهش حاضر شناسا  ن، یبنابرا

 شناسیروش

کمی( است.هدف پژوهش کاربردی و ماهیت پژوهش توصیفی پیمایشی است. -ای پژوهشی آمیخته)کیفیپژوهش حاضر به لحاظ رویکرد داده 

فاده از  تحلیخ محتوای کیفی با رویکرد اسرتقرایی اسرت . در پژوهش حاضر نخست منابع دانشی مورد مطالعه و مداقه قرار گرفتند و در ادامه با است

ایرن پرژوهش شرامخ مردیران، متخصصران و فعرا لان  های نیمه عمیق داده مصاحبه نیاز گردآوری شدند. جامعه آمراری  انسانی و  های مورد  منابع 

ها ترا اشرباع نظرری اطلاعرات برود. همچنین نمونه گیری این پژوهش به صورت نظری و هدفمند انجام شرد و جمرع آوری یافته سازمان بهزیستی  

ها ی گونراگون  افرت. در نمونره گیرری نظرری اگرر بره سرراغ افراد میرویم با هدف کاوش رویدادهاست، رویدادهایی کره نشرانگر مقولره ادامره ی
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بدین منظور با مراجعه به افراد مورد مطالعره، اطلاعرات آنهرا برا اسرتفاده  .(13۹1مرتبط با پدیده مورد بررسی پژوهش هستند)استراوس و کوربین،  

ها به متن، از طریق فرایندهای طبقه بندی نظرام منرد، کدبنردی، و تم سازی اطلاعات، مورد  از مصراحبه  نیمه عمیرق استخراج و با تبدیخ مصاحبه 

ها از روش تحلیخ محتوای کیفی استفاده شد. تحلیرخ محتوای کیفی، یکی از روشهای تحقیق است کره  تحلیخ قرار گرفت. به منظور تحلیخ داده 

توان به کشف های زبانی میاین فرض بنا شده است که با تحلیخ پیام های متنری، کراربردی فراوان دارد، روش تحلیخ محتوا بر بررای تحلیرخ داده 

های حال نیز به این صورت بود  (. اعتبارسنجی یافته1388)ایمان،  .های درک و سازمان یافتگی جهان دست یافتها، شیوه ها، نگرشمعانی، اولویت 

شوند. هولستی فرمولی را برای تعیین  ها به روش هالستی مورد بررسی قرار گرفت  در این روش متون در دو مرحله کدگذاری میکه پایایی یافته

 :شده« ارائه کرده استهای اسمی بر حسب »درصد توافق مشاهده پایایی داده 

PAO = 2M / (N1+N2) 

به ترتیب تعداد کلیه موارد کدگذاری شده توسط کدگذار    N2 وN1 .باشدتعداد موارد کدگذاری مشترک بین دو کدگذار می M در فرمول فوق

های  به منظور روایی نیز یافته  .باشدبزرگتر باشد مطلوب می.  7بین صفر )عدم توافق( و یک )توافق کامخ( است و اگر از PAO اول و دوم است. مقدار

 های لازم صورت پذیرفت.پژوهش در اختیار خبرگان قرار گرفت و جرح و تعدیخ 

 هایافته

استفاده  MAXQDAهای کیفی  افزار تحلیخ داده وری منابع انسانی حوزه اجتماعی سازمان بهزیستی از نرم منظور شناسایی ابعاد بهره در این بخش به 

ها نسبت داده شد بدین ترتیب مراحخ کدگذاری تا دستیابی مدل به  ها کدهای توصیفی به بخش مصاحبه گردید و سپس بامطالعه خط به خط آن 

یافت   ادامه  مدل  و  کدها  به  بیشتر  ارزش  شدن  افزوده  عدم  و  توصیفی  .انسجام  اطلاعات  اول  قسمت  در  که  است  قسمت  دو  شامخ  بخش  این 

 های تحقیق ارائه گردیده، در ادامه توضیحات مربوط به هر قسمت به تفکیک آمده است. شده و در قسمت بعد، یافته شوندگان بیان مصاحبه

های اجتماعی شده بودند، از دو شیوه حضوری و تماس ویدیویی در بستر شبکه مصاحبه با خبرگان پژوهش که به شیوه قضاوتی و هدفمند انتخاب 

مصاحبه به اشباع نظری رسیده شد علاوه بر این در تحلیخ فرآیند   17الی  14دقیقه به طول انجامید. پس از  3۵انجام شد و میانگین زمان هر مصاحبه 

با کارکنان و فضای سازمانای از این خبرگان کمک گرفته شد. خبرگان انتخابی به دلیخ ضرورت آشنایی با مهارتشبکه    های مدیریتی ارتباط 

-3  سال سابقه مدیریتی در این سازمان    4حداقخ  -2سال تجربه زیسته در سازمان بهزیستی    20حداقخ  -1بهزیستی با احراز شرایط زیر انتخاب شدند:  

 . داقخ مدرک تحصیلی کارشناسی ارشدح

ها شامخ متغیرهای جنسیتی، سنی، تحصیلات، سابقه کاری و شغخ که معمولاً در ابتدای مصاحبه توسط محقق مورد پرسش قرار  سیمای آزمودنی

 شود. گیرد، میمی
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 . شودملاحظه میهای توصیفی نمونه آماری پژوهش به تفکیک جنسیت، بازه سنی، سابقه کاری و تحصیلات  جدول درصد فراوانی یافته  1جدول    در

 به تفکیک نمونه آماری پژوهش جدول درصد فراوانی نمونه  .1 جدول

 درصد  فراوانی  جنسیت

 71 12 مرد 

 2۹ ۵ زن

 100 17 کخ

 درصد  فراوانی  بازه سنی 

3۵-4۵ ۵ 2۹ 

4۵-۵۵ 8 47 

۵۵-۶۵ 4 24 

 درصد  فروانی  سابقه کاری

 47 8 سال 10-20

 ۵3 ۹ سال 20-30

 100 17 کخ

 درصد  فراوانی  تحصیلات 

 2۹ ۵ کارشناسی ارشد 

 71 12 دکترا

 100 17 کخ

 

شود. در این مرحله کدگذاری باید به  ها انجام میبندی کردن داده گذاری و طبقه ها، نام کدگذاری، جزئی از تحلیخ است که با تحلیخ دقیق داده 

توجه کند.  بایست به کدگذاری هر رویداد جالب دیگر محقق میعبارتحدی وسیع انجام شود تا محقق قادر به کشف مفاهیم در موقعیت باز باشد به 

  MAXQDAافزار  ای به نرم خانه های صورت گرفته پرداخت در این مرحله ابتدا متن منابع کتابدر مرحله اول محقق به کدگذاری توصیفی مصاحبه 

ها مضامین توصیفی توسط محقق به هر قطعه از جملات واردشده و مورد تحلیخ قرار گرفت درواقع بامطالعه دقیق و خط به خط جملات مصاحبه 

کد توصیفی    ۵02پذیرفت. حاصخ این مرحله تولید  شد و البته گاهی یک جمله از منظرهای مختلف کدهای مختلفی را به خود میبت داده می نس

تم)بعد(    2معیار)مولفه( و نهایتاً تولید    10ها منجر به تولید  مقوله)شاخ ( قرار گرفت و این مقوله)شاخ (   ۹2کد زیرمجموعه    ۵02بود در ادامه این  

 اصلی شدند. 

ها در  شده از مقوله)شاخ ( های استخراجها و تم طور خلاصه معیار)مولفه( شود. بهاز مقایسه هر مفهوم با مفهوم دیگر، محورهای مشترکی یافت می

 آورده شده است.   2جدول 
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 هامعیار)مولفه(ها و تم)بعد( احصا شده از مقوله)شاخص(  .2جدول 

 تم معیار)مولفه( مقوله)شاخ ( ردیف

 عوامخ بیرونی  عوامخ فناوری  گذار در مورد فناوری نگاه سیاست 1

 بودجه فناوری  2

 پهنای باند  3

 حمایت از دولت هوشمند  4

 های فناوری در کشور زیرساخت  ۵

 عوامخ سیاسی  بودجه کافی  ۶

 عدم شفافیت  7

 واگذاری وظایف غیر مرتبط به سازمان  8

 انتصابات سیاسی  ۹

 قوانین و مقررات دولتی 10

 قوانین و مقررات مربوط به بازنشستگی  11

 عوامخ اقتصادی  وضعیت اقتصادی کشور  12

 تحولات اقتصادی  13

 منابع اقتصادی  14

 فرهنگی - عوامخ اجتماعی های شغلی فرصت 1۵

 رفاه اجتماعی  1۶

 سط  شاد بودن جامعه  17

 های ملی ظرفیت 18

 انضباط اجتماعی  1۹

 های جمعیت شناختی ویژگی 20

 تحولات اجتماعی  21

 خانواده 22

 وری های بهره جنبش 23

 محیط رشد  24

 جایگاه اجتماعی  2۵

 نظام آموزشی  2۶

 ها ارزش 27

 باورهای ناسازگار 28

 فرهنگ ملی  2۹

 عوامخ درونی  عوامخ فرآیندی  فرآیند ارائه خدمات سازی ساده  30

 فرآیند ارائه خدمات از راه دور  31

 سازی فرآیندهای ارائه خدمات شفاف 32

 حذف فرآیندها و مراحخ اضافی  33

 اصلاح و بازنگری و بروز رسانی فرآیند ارائه خدمات  34

 فرآیندهای مدیریت منابع انسانی  3۵

 فرآیند بازنشستگی  3۶

 سازمانی عوامخ فرهنگ نظام ارزشی حاکم 37
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 سازمانی فرهنگ 38

 احترام و توجه به کارکنان  3۹

 ها و هنجارها پذیرش ارزش 40

 حمایت مدیریت  41

 نتیجه گرایی  42

 ارتباطات)همکاری، تیم گرایی(  43

 جو رقابتی  44

 هویت  4۵

 عوامخ مدیریتی های کاربردی پژوهشانجام  4۶

 تعیین هدف  47

 مدیریت دانش 48

 سالاریشایسته 4۹

 استفاده بهینه از منابع  ۵0

 ارتقا کیفیت زندگی کارکنان  ۵1

 مدیریت عملکرد ۵2

 ارتقا و نگهداشت سرمایه انسانی  ۵3

 های کارکنان استفاده بهینه از توانایی ۵4

 جذب کارکنان متخص   ۵۵

 استفاده از کارشناسان  ۵۶

 های نیروی انسانی توجه به ظرفیت ۵7

 تخص  در ایجاد انگیزه ۵8

 مدیریت مشارکتی  ۵۹

 ایجاد امکانات و خدمات رفاهی برای کارکنان ۶0

 عوامخ تکنولوژیک تجهیزات و ابزار و لوازم  ۶1

 تکنولوژی مدرن میزان انطباق با  ۶2

 تکنولوژی اطلاعات  ۶3

 عوامخ فردی  نفس اعتمادبه ۶4

 رضایت شغلی  ۶۵

 سن ۶۶

 وجدان کاری  ۶7

 پذیریمسئولیت ۶8

 مهارت ۶۹

 تجربه  70

 تحصیلات  71

 روحیه انتقادگری  72

 ای توسعه فردی و حرفه 73

 تعهد و وفاداری  74

 روانی وضعیت  7۵

 وضعیت جسمانی  7۶

 عوامخ ساختاری  بازنگری در نحوه تشکیخ جلسات 77
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 احترام 78

 شفافیت  7۹

 افزایش اختیارات  80

 نیروهای غیررسمی  81

 ها افزایش اختیارات استان 82

 ارتباطات سازمانی  83

 ایجاد محیط کار مناسب  84

 گزینش 8۵

 عملکرد ارزیابی  8۶

 امنیت مالی 87

 آموزش 88

 تناسب شغخ و شاغخ  8۹

 نظام تشویق و تنبیه مناسب  ۹0

 سط  حقوق و دستمزد مناسب  ۹1

 حمایت سازمانی ۹2

 

آمده است.    1ها( که در مراحخ قبلی شناسایی شدند در مدل مربوطه مطابق با شکخ  ها و زیر معیار)مولفه( هایی )معیار)مولفه( اکنون اطلاعات و عوامخ

 آمده است.  3های مدل و نمادهای مورداستفاده در جدول همچنین فهرست معیار)مولفه(ها و تم)بعد( 

 

 وری منابع انسانی در حوزه اجتماعی سازمان بهزیستی های بهرهمعیار)مولفه(ها و تم)بعد( .1شکل 

 

بهروری منابع انسانی در 
سازمان بهزیستی

عوامل بیرونی

عوامل فناوری

عوامل سیاسی

عوامل اقتصادی

فرهنگی-عوامل اجتماعی

عوامل درونی

عوامل فرآیندی

عوامل فرهنگ سازمانی

عوامل مدیریتی

عوامل تکنولوژیک

عوامل فردی

عوامل ساختاری
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 فهرست معیار)مولفه(ها و زیر معیار)مولفه(ها مدل و نمادهای مورداستفاده  .3جدول 

 نماد زیرمعیار)مولفه(  نماد معیار)مولفه( نماد هدف 

 S11 فرهنگی - عوامخ اجتماعی C1 عوامخ بیرونی  Goal وری منابع انسانی در سازمان بهزیستی بهره 

 S12 عوامخ اقتصادی 

 S13 عوامخ سیاسی 

 S14 عوامخ فناوری 

 S21 عوامخ تکنولوژیک C2 عوامخ درونی 

 S22 عوامخ ساختاری 

 S23 عوامخ فرآیندی 

 S24 عوامخ فردی 

 S2۵ سازمانی عوامخ فرهنگ

 S2۶ مدیریتیعوامخ 

 

 هاوری منابع انسانی حوزه اجتماعی سازمان بهزیستی و روابط بین آن های بهرهها و زیرشاخه معیار)مولفه( . 2 شکل

 گیرینتیجه بحث و 

  ی متشکخ از عوامخ درون  یساختار چندبعد  کیدر قالب    یستیسازمان بهز  یدر حوزه اجتماع  یمنابع انسان  یورپژوهش حاضر نشان داد که بهره   جینتا

نشان    ها اده د  خ ی. تحلکندیم  فایابعاد را ا  نی ا  ان یم  ونددهنده ی نقش پ  ،یسازوکار راهبرد  کیعنوان  به  ییبرند کارفرما  ی و ارتقا  ردیگی شکخ م  یرونیو ب
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 ، یاسی س  ط یکارکنان در تعامخ با شرا  یفرد  یهایژگیو و  یکار  یندهایفرآ  ،یفناور  ،یساختار سازمان  ،یفرهنگ سازمان  ،یتیریداد که عوامخ مد

مح  فرهنگی–یاجتماع  ،یاقتصاد فناورانه  اصل  ،یرونیب  ط یو  انسان  یوربهره   یچارچوب  تشک  ی منابع  ادهندیم  خی را  که    کندیم  د ییتأ  هاافته ی  نی. 

آنان    یذهن   ریتجربه کارکنان و تصو  ،یسازمان  ط یمح  انیم  کیستماتیس  ییافزاهم جه یبلکه نت  ست، ین  یصرفاً عملکرد یاده یپد  ی منابع انسان  یوربهره 

 عنوان کارفرما است.از سازمان به 

داد که عوامخ مد  افته ی  ن ینخست نشان  پژوهش  بهره   نیتریاز محور  یکی  یتیریمهم  انسان  یورابعاد  م  یمنابع  عملکرد،   ت یری. مدشوندیمحسوب 

  بع منا  تیریمد  دگاه ی با د  جهینت  نیبودند. ا  شده ییشناسا  یهامؤلفه   نیتراز مهم  ی تیریمد  تیو حما  یریگمیمشارکت کارکنان در تصم  ،یسالارسته یشا

تأک   یهمخوان  ی راهبرد  یانسان که  مد  کندیم  د یدارد  ا  ران ینقش  تع   یکار  ط یمح  جادیدر  بهره   کننده ن ییتوانمندساز،  است    یورسط   سازمان 

(Qavidel & Mahboubi, 2025) داده   یهاپژوهش   نی. همچن نشان  ارتباطات سازمان  یمبتن  یتیری مد  یهااند که سبک مرتبط  و  تعامخ    ی بر 

منابع    تیریمنظر، مد  نی. از ا(Fernandes et al., 2023)  کندیم  تیسازمان را تقو  ییداده و برند کارفرما  شیرا افزا  کناناثربخش، تعهد کار

 . شودیمحسوب م یعملکرد، بلکه سازنده تجربه مثبت کار تی تنها عامخ هدانه   یانسان

  ، یمشترک، احترام سازمان  یها. وجود ارزشکندیم  فا یا  یمنابع انسان  یوربهره   یدر ارتقا   ن یادیبن  ینقش  یپژوهش نشان داد فرهنگ سازمان  گرید  افتهی

  ی ک ی  را  یکه فرهنگ سازمان  یبا مطالعات  جهینت  ن ی. اشودیکارکنان م  یو تعلق سازمان  زشیانگ  شیموجب افزا  یمی ت  یهمکار  یو فضا  یاحرفه  ت یهو

که   یاند زمان نشان داده   قاتیتحق  نی. همچن(Kargas & Tsokos, 2020) اند همسو است  کرده   یمعرف  ییبرند کارفرما  یهاه یپا  نیتراز مهم

.  (Figurska, 2016)  ابدییم  ش یافزا  یطور معنادار آنان به   یورخود بدانند، سط  عملکرد و بهره   یشخص  یهااز ارزش   یکارکنان سازمان را بازتاب

تبل  یاز آنکه مبتن  ش یب  یاجتماع  یهادر سازمان  ییگرفت که برند کارفرما  جه ینت   توان یم  ن یبنابرا  یباشد، حاصخ فرهنگ سازمان  یرونیب  غاتیبر 

 است.  یدرون

در    یاکننده ن یینقش تع  یشغل  ت یعملکرد و امن  ی ابینظام ارز  ارات، یمناسب اخت  ع یتوز  ،یسازمان  ت ینشان دادند که شفاف  هاافته ی  ،یبخش ساختار  در

وابسته    شدتبه   یدولت  یهادر سازمان  ییبرند کارفرما   تی جذاب  دهد یهمسو است که نشان م  ن یشیبا مطالعات پ  جی نتا  نیدارند. ا  یمنابع انسان  یوربهره 

سازمان عدالت  است    یتیریمد  یو ساختارها  یبه  همچن(Shoghi Lord et al., 2019)منصفانه  ب پژوهش   ن ی.    ی که ساختارها  کنندیم  انیها 

  تواند یم  ی. در واقع، ساختار سازمان(Beig et al., 2022)  کنندیو عملکرد کارکنان را فراهم م  ینوآور  ش یافزا  نهیزم  ریپذانعطاف  یسازمان

 باشد.   یمنابع انسان یوربازدارنده بهره  ای کننده خ یتسه

نفس، مهارت، تجربه و  اعتمادبه   ،یشغل  تی بود. رضا  یمنابع انسان  یوربهره   یریگدر شکخ   یعوامخ فرد  ت یپژوهش، اهم  ی دیکل  یهاافته ی  گرید  از

 یی برند کارفرما  دهندیهمسو است که نشان م  ییهاپژوهش   جیبا نتا  افتهی  نی شدند. ا  ییشناسا  یوربهره   یکارکنان از عناصر اساس  یاتوسعه حرفه
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.  (Ghorbani et al., 2020)  شودیم  یعملکرد سازمان  یارتقا  ت یکارکنان و در نها  یاحساس ارزشمند  ،یفرد   زشیانگ   شیموجب افزا  یقو

داده   نیهمچن نشان  شخصمطالعات  برند  توسعه  که  فرصت   یاند  و  حرفه  یهاکارکنان  مستق  ،یارشد  بهره   یمیارتباط  انسان  یوربا  دارد    یمنابع 

(Figurska, 2016)کند.  تیکارکنان را حما یرشد فرد ریکه سازمان بتواند مس شودیمنجر م یوربه بهره  یزمان یانسان هیسرما نی. بنابرا 

ارائه خدمات    ندها،یفرآ  یسازدارند. ساده   یمنابع انسان   یوردر بهره   ینقش مهم  کیو تکنولوژ  یندینشان داد عوامخ فرآ  نیپژوهش همچن  جینتا

  ان همسو است که نش  یبا مطالعات  افتهی ن ی. اشودیم یسازمان ییکارا شیموجب کاهش اتلاف منابع و افزا نینو یهای و استفاده از فناور ک یالکترون

.  ( Reddy & V, 2024) مدرن است    ییبرند کارفرما  جادیا  یاز ارکان اصل  یکی  یبر فناور  یمبتن  یمنابع انسان تیریو مد تالیجیتحول د  دهندیم

 ,Naghi)   شودیکارکنان م ی ورو بهره   یشغل  ت یرضا شیموجب افزا نینو  یهای اند که انطباق سازمان با فناورکرده  ان یها بپژوهش  ن، یعلاوه بر ا

2024) . 

منابع    یوربر بهره   میمستق   ریکلان تأث  طیمح  یو فناور  یاجتماع  ،یاقتصاد  ،یاسیس  طیپژوهش نشان داد که شرا  یهاافته ی  ،یرونیسط  عوامخ ب  در

ش دهند.  یافزا  یسازماناصلاحات درون   قیرا صرفاً از طر  ی وربهره   توانند ی نم  یخدمات اجتماع  ی هاکه سازمان  دهدی نشان م  جه ینت  ن یدارند. ا  ی انسان

قرار دارد    یو اجتماع  یاقتصاد  ،یکلان آموزش  یهااستیس  ریتحت تأث   یمنابع انسان  یوراستعداد و بهره   تیریکه مد  کنندیم  ان یب  زیمطالعات مرتبط ن

(Salman Al-Oda et al., 2024)انسان  یوردارند که بهره   د یتأک   دیجد  یهاپژوهش   ن ی. همچن و    یزمانسا  ستمیس  انیتعامخ م  جه ینت  یمنابع 

 .(Vardi et al., 2025)است  ینهاد طیمح

نشان    جی بود. نتا  ی منابع انسان  یورو بهره   یعوامخ سازمان  ان یم  یانجیم  ریعنوان متغبه  یینقش برند کارفرما  دیی پژوهش حاضر تأ  ج ینتا  نیتراز مهم   یکی

. ابدییم  شیو عملکرد آنان افزا  زشیتعهد، انگ  زانیکنند، م  یتلق  نیآفرو فرصت   گرتیارزشمند، حما  یطیکه کارکنان سازمان را مح  یداد هنگام

 ,.Borjinia et al)اند همسو است  کرده   یمعرف  یمنابع انسان  یورجذب، نگهداشت و بهره   یرا عامخ اصل  ییکه برند کارفرما  یبا مطالعات  افته ی  نیا

2023; Nazari et al., 2018 )تیرا به مز  یانسان  هیسرما  تواند یم  یبرند منابع انسان تیریاند که مدشده نشان داده انجام   یهاپژوهش   نی. همچن 

 . (Salehnia & Seyedamery, 2021) کند   خیتبد داریپا یرقابت

  دیتأک   یورتجربه کارکنان و بهره   ،یبرند سازمان  یکپارچگیکه بر    یمنابع انسان  تیریمد  نینو  یکردهایپژوهش حاضر با رو  یهاافتهی  ،یمنظر نظر  از

  دارتری پا  عملکرد  دهند،یقرار م  یرا در مرکز راهبرد منابع انسان  ییکه برند کارفرما  ییهااند که سازماندارد. پژوهشگران نشان داده   یدارند، همخوان

  تی هو  ،یکه ارتباطات سازمان  دهدینشان م  دیمطالعات جد  ن ی. همچن(Maurya et al., 2021)کارکنان دارند    انیدر م  یبالاتر  یو نرخ ماندگار

 Falah Noushabadi et al., 2022; Fernandes)  شوند یکارکنان م  ی وربهره   شیزمان موجب افزاصورت هماستعدادها به   ت یریبرند و مد

et al., 2023) . 
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از    شیخود، ب   تیمأمور  یانسان  ت یماه  خیبه دل  ،یستیهمچون سازمان بهز  یخدمات اجتماع  یهانشان داد که سازمان  نی پژوهش همچن  ن یا  یهاافتهی

  تعهدو   ت یرضا  زش،یوابسته به انگ  ماًیمستق  یخدمات اجتماع  ت یفیک   ،ییهاسازمان  نی هستند. در چن  ییتوجه به برند کارفرما  ازمندیها نسازمان  ریسا

ا برند کارفرما  ییهابا پژوهش  جهینت  نیکارکنان است.  نقش  بر   ,.Mazraeh et al)دارند مطابقت دارد    دیتأک   یعموم  یهادر سازمان  ییکه 

خدمات   تیفیک   یسازمان و ارتقا  یاجتماع  هیسرما  شیمثبت کارفرما موجب افزا  ریتصو  جادیاند که امطالعات نشان داده   ن،ی. علاوه بر ا(2021

 . (Anselmsson et al., 2016) شودیم یمومع

است    ی طیو مح  یسازمان  ،یعوامخ فرد  انیم  ا یحاصخ تعامخ پو  ی ستیدر سازمان بهز  ی منابع انسان  یورکه بهره   دهد یپژوهش نشان م  ج یمجموع، نتا  در

  ت یریدم  ن ینو  ی کردهایبا رو  افته ی  نیکند. ا  ت یتعامخ را به سمت عملکرد اثربخش هدا  نیا  تواندی م  یراهبرد  یعنوان سازوکاربه  ییو برند کارفرما

انسان بهره   ی منابع  نت  یورکه  تجربه کارکنان م  یفرهنگ سازمان  ،یتیریمد  ی هاستمیس  ییراستاهم  جه یرا  است    دانندیو   ,.Salim et al)همسو 

2025; Taufik et al., 2025 )یکپارچگیکه بر  یمحور منابع انساندانش   یوربر بهره  یشده پژوهش حاضر با مطالعات مبتنمدل ارائه  ن ی. همچن 

 . (Moqaddar Kargar, 2025)دارد  یدارند همخوان دی تأک  یانسان هیو سرما ی دانش، فناور

به    یستیدر سازمان بهز  یتیریتجربه مد  یبه خبرگان دارا   یهمراه بود. نخست، دسترس  ییهات یبا محدود  یعلم  قاتیتحق  ریپژوهش همانند سا  نیا

بود و فرا  ی زمان  تی بالا و محدود  یمشغله کار  خیدل پژوهش    ی بخش اصل  یفیک   ت یبر ساخت. دوم، ماه ها را زمانانجام مصاحبه   ند یآنان دشوار 

. سوم،  ردیصورت گ  اطیها با احتسازمان  ریبه سا   جیکامخ نتا  میکنندگان باشد و امکان تعمبر ادراک و تجربه مشارکت  یمتک  هاافته ی  شد موجب  

برخ  یسبب محدود شدن دسترس  یادار  یهات یو حساس  یدولت  ی هاسازمان  طیشرا بر    ن یشد. همچن  یاطلاعات سازمان  یبه   ک یتمرکز پژوهش 

 مدل را محدود کند.  یریپذم یدامنه تعم تواندیسازمان خاص م

آن    میتعم  ت یبپردازند تا قابل  یو دولت  یمختلف خدمات اجتماع  یهاشده در سازمانمدل ارائه   یبه آزمون کم  نده یآ  یهاپژوهش   شودی م  شنهادیپ

  توسعهبه    تواند ی م  یمنابع انسان  یورو بهره   یی رابطه برند کارفرما  نهیدر زم  یو خصوص  یدولت  یهاسازمان  انیم  یق یشود. انجام مطالعات تطب  یبررس

 ی هوش مصنوع  ن،یآفرتحول   یرهبر  تال،یجی همچون تحول د  ی نوظهور  یرهای نقش متغ  یبررس  ن یتر کمک کند. همچنجامع  ی نظر  یهاچارچوب

  یبرا یطول   یهافراهم آورد. استفاده از روش یوربهره  یهاتوسعه مدل  یبرا  یدی جد یرهایمس تواندیو تجربه کارکنان م یمنابع انسان تیریدر مد

 .شود یم شنهادیپ زیدر گذر زمان ن  یمنابع انسان  یوربهره  راتییتغ یسبرر

 ، یارتباطات سازمان  تی . تقورندیبلندمدت در نظر بگ  یتیریراهبرد مد  کیعنوان  را به   ییبرند کارفرما  د یبا  یمنابع انسان  یوربهره   ی ارتقا  یبرا  هاسازمان

زش کارکنان یانگ  یبه ارتقا تواندیم  یکار  یزندگ  تی فیو بهبود ک   یارشد حرفه  یهافرصت   جادیا  ها،یریگمیمشارکت کارکنان در تصم  شیافزا

استفاده   ، یکار  یندهایدر فرآ  ی بازنگر  نی است. همچن  ی ضرور  ز یمستمر ن  یریادگیبر احترام، اعتماد و    یمبتن  یمنجر شود. توسعه فرهنگ سازمان
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  ت، یفراهم سازد. در نها  ار  ی منابع انسان  داری پا  یوربهره   شیافزا  نه یزم  تواند یعملکرد عادلانه م  یابیارز  یهانظام   جادیو ا  ن ینو  ی های گسترده از فناور

داشته باشند تا بتوانند خدمات  یاژه یکارکنان توجه و ی و احساس ارزشمند یشغل  ت ی امن ،یلازم است به سلامت روان یخدمات اجتماع یهاسازمان

 ارائه دهند.  یترت یفیباک  یاجتماع

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچ یانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

 در تمامی مراحخ پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است.

 تشکر و قدردانی 

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

Extended Abstract 

Introduction 

In contemporary organizational environments characterized by knowledge-based competition, technological 

transformation, and increasing workforce mobility, human resource productivity has emerged as a central 

determinant of organizational sustainability and effectiveness. Organizations increasingly recognize that 

productivity is not solely dependent on operational efficiency but is fundamentally rooted in the quality, 

engagement, and strategic management of human capital. Modern human resource management paradigms 

emphasize that employees represent strategic assets capable of generating innovation, organizational 

resilience, and competitive advantage when effectively managed (Qavidel & Mahboubi, 2025; Vardi et al., 

2025). Consequently, organizations—especially public and social service institutions—are required to develop 

comprehensive models that integrate productivity enhancement with employee-centered management 

strategies. 

One of the most significant developments in recent decades has been the emergence of employer branding as 

a strategic approach within human resource management. Employer branding refers to the collective 

perception of an organization as a desirable workplace and reflects how employees and potential candidates 

evaluate organizational values, culture, and employment experience (Rahimian, 2013). Research 
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demonstrates that employer branding significantly influences employee attraction, retention, motivation, and 

performance outcomes, thereby contributing directly to organizational productivity (Anselmsson et al., 2016; 

Nazari et al., 2018). Rather than functioning merely as an external marketing tool, employer branding has 

evolved into an internal organizational mechanism that aligns employee expectations with organizational 

identity. 

Recent studies highlight the role of internal communication, organizational trust, and participatory 

management in strengthening employer branding and improving workforce productivity (Fernandes et al., 

2023). Organizations capable of creating positive employee experiences and fostering work–life balance are 

more successful in maintaining talent engagement and achieving higher productivity levels (Maurya et al., 

2021). Employer branding thus acts as a mediating mechanism connecting human resource practices with 

employee commitment and organizational performance. 

Implementation research across various industries indicates that employer branding initiatives require the 

integration of organizational culture, leadership practices, and human resource systems (Kargas & Tsokos, 

2020). Empirical findings further confirm that strong employer brands enhance both individual and 

organizational performance by reinforcing employees’ sense of belonging and professional identity (Ghorbani 

et al., 2020). In this context, personal development opportunities and professional identity formation play an 

important role in shaping employees’ engagement and productivity outcomes (Figurska, 2016). 

Within Iranian organizational contexts, scholars have increasingly focused on developing localized employer 

branding models adapted to institutional and cultural realities. Studies have demonstrated that employer 

branding contributes significantly to attracting and retaining skilled human resources in public organizations 

(Borjinia et al., 2023). Models designed for educational and governmental institutions emphasize 

organizational justice, career development opportunities, and value alignment as critical factors influencing 

employer brand effectiveness (Falah Noushabadi et al., 2022). Similarly, research focusing on talented 

workforce expectations indicates that organizational support, participation, and recognition significantly 

strengthen employee loyalty and productivity (Mazraeh et al., 2021). 

Comparative studies between public and private sectors reveal that structural rigidity, limited motivational 

systems, and weak communication channels can reduce employer brand attractiveness and negatively affect 

employee productivity (Shoghi Lord et al., 2019). Strategic human resource management approaches 

therefore advocate internal brand-building processes that integrate talent management, organizational learning, 

and employee engagement mechanisms (Reddy & V, 2024). Furthermore, talent management implementation 

has been identified as a critical driver influencing organizational productivity and workforce development in 

public institutions (Salman Al-Oda et al., 2024). 

Emerging perspectives also highlight knowledge-based productivity models that integrate organizational 

learning, technology adoption, and human capital development as key productivity drivers (Moqaddar Kargar, 

2025). Studies conducted in service and sports organizations demonstrate that human resource brand 
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development enhances employee motivation and organizational effectiveness (Naghi, 2024). Additionally, 

employer branding frameworks emphasize the importance of aligning organizational goals with employees’ 

personal and professional aspirations to achieve sustainable productivity outcomes (Beig et al., 2022; Salehnia 

& Seyedamery, 2021). 

From a theoretical standpoint, employer branding represents a convergence of branding theory and strategic 

human resource management, where employees become internal brand ambassadors contributing to 

organizational value creation (Alīpūr, 2016). Contemporary research further supports the argument that 

productivity enhancement results from integrated systems combining organizational culture, leadership 

effectiveness, compensation practices, and employee behavioral responses (Salim et al., 2025; Taufik et al., 

2025). Despite growing international evidence, there remains a research gap concerning comprehensive 

productivity models incorporating employer branding within social welfare organizations. 

Given the complexity of social service institutions, where employee motivation and service quality are closely 

intertwined, examining human resource productivity through an employer branding perspective becomes 

particularly essential. Accordingly, the present study aimed to identify the dimensions of a human resource 

productivity model in the social domain of the Welfare Organization based on an employer branding approach. 

Methods and Materials 

This study employed an applied research design with a descriptive orientation using a mixed-method approach 

combining qualitative and interpretive analysis. The research population consisted of human resource 

managers, specialists, and experienced professionals working within the Welfare Organization. Participants 

were selected using purposive and theoretical sampling methods to ensure deep experiential knowledge 

relevant to organizational productivity and human resource management. 

Data collection was conducted through two primary sources: an extensive review of theoretical and empirical 

literature and semi-structured in-depth interviews with experts. Interviews continued until theoretical 

saturation was achieved. Each interview was transcribed verbatim and systematically analyzed. 

Qualitative content analysis served as the principal analytical method. The analytical procedure included open 

coding, categorization, comparison of conceptual units, and theme development. Coding was conducted 

iteratively to refine conceptual relationships and construct a coherent productivity model. Reliability was 

assessed using the Holsti coefficient, and validity was ensured through expert review and iterative refinement 

of extracted concepts. 

Findings 

The findings of the study revealed a comprehensive multidimensional model of human resource productivity 

consisting of two overarching dimensions: internal organizational factors and external environmental factors. 

The analytical process generated 502 initial conceptual codes derived from interview data and documentary 

analysis. These codes were subsequently grouped into 92 indicators, which were consolidated into 10 core 

components and ultimately categorized into two main thematic dimensions. 
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The first dimension, internal factors, included managerial factors, organizational culture, structural factors, 

technological capabilities, operational processes, and individual employee characteristics. Managerial factors 

emphasized leadership effectiveness, performance management, meritocracy, and participatory decision-

making. Organizational culture reflected shared values, trust, collaboration, and employee respect. Structural 

factors included organizational transparency, communication mechanisms, evaluation systems, and job 

security. Technological and process-related factors highlighted modernization of service delivery, 

simplification of procedures, and adoption of digital tools. Individual factors encompassed motivation, 

professional competence, commitment, psychological well-being, and job satisfaction. 

The second dimension, external factors, consisted of political, economic, technological, and socio-cultural 

environments influencing organizational productivity. Political and regulatory conditions affected resource 

allocation and managerial autonomy. Economic conditions influenced employee welfare and organizational 

stability. Technological infrastructure shaped service innovation capacity, while socio-cultural conditions 

influenced workforce expectations and social legitimacy. 

The integrated model demonstrated that human resource productivity emerges from dynamic interactions 

between organizational systems and external environmental contexts. Employer branding appeared implicitly 

embedded across all components, reflecting employees’ collective perception of organizational attractiveness, 

support, and professional value. 

Discussion and Conclusion 

The results indicate that human resource productivity in social welfare organizations is fundamentally systemic 

rather than isolated within managerial or individual domains. Productivity arises from the alignment of 

organizational structures, cultural values, leadership practices, and environmental conditions that collectively 

shape employees’ work experiences. The study highlights that employer branding functions as an integrative 

mechanism linking internal organizational dynamics with external institutional legitimacy. 

The model demonstrates that managerial effectiveness and organizational culture play foundational roles in 

shaping employee engagement. When employees perceive fairness, recognition, and developmental 

opportunities, they internalize organizational values and demonstrate higher commitment and performance. 

Structural transparency and participatory governance further strengthen organizational trust, creating 

conditions conducive to sustained productivity. 

Technological adaptation and process optimization were found to reduce operational inefficiencies and 

enhance service responsiveness. In social welfare settings, where service quality depends heavily on human 

interaction, technological advancement complements rather than replaces human capabilities by enabling more 

efficient resource utilization. 

The findings also underscore the importance of external environmental influences. Political policies, economic 

stability, and societal expectations significantly affect organizational performance by shaping resource 
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availability and employee morale. Consequently, productivity enhancement strategies must extend beyond 

internal reforms to include alignment with broader institutional ecosystems. 

Overall, the study confirms that employer branding is not merely an image-building activity but a strategic 

organizational capability emerging from consistent human resource practices, supportive leadership, and 

meaningful employee experiences. Organizations that successfully integrate employer branding into 

productivity strategies can enhance employee motivation, strengthen organizational identity, and improve 

service effectiveness. 

The proposed model provides a holistic framework for understanding human resource productivity within 

social service organizations. By integrating internal organizational development with external contextual 

awareness, institutions can move toward sustainable productivity grounded in human-centered management 

principles. 
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