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 دهیچک
 ین. اکندیتصل ممرا به هم  یمنابع انسان یریتو مد یابیبرند بازار یریتمد یایمفهوم نوآورانه، دن یکبه عنوان  ییبرند کارفرما هدف:

 ی. لذا هدف اصلدارد یاریبس یتدر صنعت برق، اهم یموثر برندساز هاییارائه استراتژ یبرا یابیدر بازار یدیکل یندیمفهوم به عنوان فرآ
سلسله  یلوش تحلبا استفاده از ر یراندر صنعت برق ا یبر هوش مصنوع یمبتن ییموثر بر برند کارفرما یهاهمؤلف بندییتاولو لعه،مطا ینا

 ( است.FAHP) یفاز یمراتب
ن و شامل کارشناسا یاست. جامعه آمار یو از نظر هدف، کاربرد یفیاز نوع توص ی،کم یکردپژوهش از نظر رو ینا پژوهش: روش

ا استفاده از روش بآن  ییساخته بود که روامحقق یااطلاعات پرسشنامه یبود. ابزار گردآورها هدانشگا یابیبازار یدخبرگان صنعت برق و اسات
 یفاز یمراتبلسلهس یلتحل یندبا روش فراها هشد. داد یبررس یآن با نرخ ناسازگار یاییشد و پا ییدنفر از خبرگان تأ 5 تو نظرا یفاز یدلف

 را FAHP یزوج یساتانجام شد که جداول مقا یفینفر از همان خبرگان بخش ک 15پژوهش بر اساس نظرات  یشدند. بخش کم یلتحل
 .یدانجام گرد FAHP یکو تکن Smart PLS هایافزاربا نرم هایلکردند. تحل یلتکم

رق شامل در صنعت ب یبر هوش مصنوع یمبتن ییموثر بر برند کارفرما یهاهمؤلف ینترنشان داد که مهم بندییتاولو یجنتا :هاهیافت
 و استخدام کارآمد است. یشغل یتاز رقبا، رضا یزکارکنان، تما یورحفظ کارکنان، بهره

ها هیافت یناخته شد. اشن ییکمتر اثرگذار بر برند کارفرما یاو بالقوه به عنوان مؤلفه یکارمندان فعل یداخل یابیبازار یریتمد :گیرییجهنت
 .کنند ینخود تدو ییبرند کارفرما یتتقو یبرا یمؤثرتر هاییصنعت برق کمک کنند تا استراتژ یرانبه مد توانندیم

 
 های بورس.نگهداشت وجوه نقد، بحران مالی، جریان نقدی، شرکتی کلیدی: هاهواژ
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  مقدمه
ی اخیر، وجود هاهدر ده. با ظهور اقتصاد دانش بنیان، سرمایه انسانی به عنوان منبع اصلی مزیت رقابتی پایدار مطرح شده است

گاه و چند ماهه در رابطه)های نامشهود دارایی به یک ضرورت انکارناپذیر برای دستیابی ( های مشهودبا دارایی مانند نیروی انسانی آ
در نتیجه، سازمان ها به طور فزاینده ای به (. 2019شارما و همکاران،)به اهداف سازمانی و سودآوری بلندمدت تبدیل شده است 

در این راستا برند کارفرمایی (.2019و کومار، میشرا )دانشمندان برای بقا و به دست آوردن سهم قابل توجهی از بازار رقابتی نیاز دارند 
های علمی ی حیاتی در حوزه منابع انسانی و مدیریت سازمانی است که در دو سال اخیر، موضوع بسیاری از پژوهشهاهیکی از جنب

س و ناملموس است که ای از مزایای ملمودر حوزه مدیریت منابع انسانی و بازار کار را تشکیل داده است. برندینگ کارفرما مجموعه
های منابع انسانی خود ارائه گردید  تا نیروهای کاری آینده را جذب و نیروهای فعلی را حفظ کند توسط سازمان از طریق سیاست

 (.2020، )توماسجان و همکاران
تبط با جذب، استخدام و ی مرهاهجایی کاهش یافته و هزینداشتن کارکنان خود باشد، نرخ جابهزمانی که یک سازمان قادر به نگه

(. بنابراین، عملکرد سازمانی نتیجه 2021،دهد )پراستیو و همکارانآموزش کارکنان  جدید برای بهبود عملکرد سازمان را کاهش می
دهد و میزان ها میهای خود را به آنداشتن افراد،احساس توانمندی در انجام مسئولیتداشتن کارکنان  است زیرا نگهکلیدی نگه
وری نیروی کار خود به تواند با حفظ بهره(. یک سازمان می2020دهد )ملایانساری و بینکاواتی،ها را نیز افزایش میمشارکت آن

 (.2021 مند شود )پراستیو و همکاران،طور مؤثر، از دست دادن تولید خاص و بهتر، جلوگیری کند و نیز از نیروی کار مؤثرتری بهره
( 2024 )چوپرا، نان  با استعداد و مشتاق برای موفقیت سازمان در این صنعت امری حیاتی است. نتایج مطالعهداشتن کارکجلب و نگه

نشان می دهد که متقاضیان بالقوه فرصت های پیشرفت شغلی را به عنوان مهمترین عاملی که آنها را برای پیوستن به یک کارفرمای 
ی پاداش جذاب، که از رقبا متمایز است، برای هاهآینده نیز در صورت ارائه بست خاص ترغیب می کند، در نظر می گیرند. کارکنان

پیوستن انگیزه خواهند داشت. علاوه بر این، مسئولیت اجتماعی شرکتی به عنوان پیشینه برندسازی کارفرما در حال تکامل است، زیرا 
 .ندمتقاضیان بالقوه، جذب کارفرمایانی می شوند که مسئولیت اجتماعی دار

توانند ها میداشت کارکنان ، سازمانی توسعه و نگههاهگذاری در برنامبا ایجاد یک استراتژی قوی برندسازی کارفرما و سرمایه
ماندن کارکنان مستعد را در سازمان ها به سازمان، باقیفرهنگ کاری مثبتی ایجاد کنند، وفاداری کارکنان  را افزایش دهند و تعهد آن

تحقیقات گذشته در زمینه برندسازی کارفرما مفاهیم  (.2021 و عملکرد سازمانی را ارتقا دهند )بهاراداج و همکاران،تضمین کرده 
 (.2018 اند )تویرر و همکاران،گذاری کرده و مفاهیم مختلف را با یکسان برندسازی کردههای مختلف برچسبمشابه را با نام

های موثر برندسازی، اهمیت برندسازی کارفرمایی در صنعت برق، به عنوان یک فرآیند کلیدی در بازاریابی برای ارائه استراتژی
 )جاپوترا،المللی انجام شده است های تابعه بینبسیاری دارد. با این حال، تحقیقات کمی در زمینه فرآیند برندسازی کارفرمایی در شرکت

گیری انسانی، به خصوص در تواند به عنوان ابزاری قدرتمند برای تصمیمدهند که هوش مصنوعی میشان می(. مطالعات ن2024
کنند ها فرصتی فراهم می(. این پیشرفت2019 وظایفی که به منابع انسانی وابسته هستند، مورد استفاده قرار گیرد )دوان و همکاران،

تری را که نیاز به قضاوت ضمنی، حس کردن احساسات، و فرآیندهای رانندگی دارند، تا هوش مصنوعی توانایی انجام کارهای پیچیده
 رسید.به دست آورد که پیش از این غیرممکن به نظر می

. پردازدی موثر در مدل برند کارفرمایی مبتنی بر هوش مصنوعی در صنعت برق ایران میهاهبندی مولفاین مقاله به بررسی اولویت
ضروری است. ارائه یک مدل نوآورانه ها هتر این مولفبرای تحلیل دقیق( فازی AHP)یند تحلیل سلسله مراتبی فازی استفاده از فرآ

وری و رضایت شغلی کارکنان را افزایش داده و به های برندینگ کارفرما، بهرهها کمک کند تا با بهبود استراتژیتواند به سازمانمی
های سازی استراتژیفازی برای بهینه AHP ی نوآورانه این مدل در ادغام هوش مصنوعی باهاهجنب .موفقیت بیشتری دست یابند

های سنتی، این رویکرد از هوش مصنوعی برای ارائه بازخورد در زمان واقعی و برندسازی کارفرما نهفته است. برخلاف مدل
کند که برند کارفرما در بازاری که به سرعت در حال تغییر است، رقابتی و جذاب باقی بیان می و کندمی استفادههای تطبیقی استراتژی



 3 و همکارانآذری ، یسلسله مراتب یلتحل یندبا استفاده از فرا یبر هوش مصنوع یمبتن ییموثر مدل برند کارفرما یمولفه ها یبند یتاولو

های د و راه حلی آینده نگر برای چالشماند. توانایی این مدل برای یادگیری و تکامل مداوم بر اساس داده های جدید، آن را متمایز می کنمی
طور توانند روندهای بازار و نیازهای کارکنان را بههای صنعت برق میسازی این مدل، سازمانبرندسازی کارفرما ارائه می دهد. با پیاده

مطالعه این مقاله برای مدیران منابع انسانی و پژوهشگران  شود.تر و پویاتر میبینی کنند که منجر به یک برند کارفرمایی قویمؤثرتر پیش
های تحلیلی نوین، راهکارهای عملی و موثری های پیشرفته و روشاستفاده از تکنولوژیحوزه برندینگ کارفرما ضروری است، چرا که با 

 .دهدبرای بهبود برند کارفرما ارائه می
 

 اهمیت و ضرورت تحقیق
ی کلیدی جذب و هاهدر دنیای مدرن، برند کارفرما به یکی از جنب :سازی برند کارفرما در صنعت برق ایرانضرورت مدل

استعدادهای انسانی تبدیل شده است. با توجه به اهمیت سرمایه انسانی در دستیابی به مزیت رقابتی پایدار، برند کارفرما داشت نگه
کند )شارما و شود که ارتباطی استراتژیک میان بازاریابی و مدیریت منابع انسانی برقرار میبه عنوان یک مفهوم نوآورانه شناخته می

های متعددی از جمله کمبود نیروی متخصص و رقابت شدید برای جذب برق ایران که با چالش (. در صنعت2019همکاران، 
ی استخدام و آموزش کارکنان هاهتواند به بهبود تصویر سازمان و کاهش هزیناستعدادها مواجه است، ایجاد و تقویت برند کارفرما می

 .ای برخوردار استنی بر هوش مصنوعی در این صنعت از اهمیت ویژهکمک کند. بنابراین، تحقیق در مورد مدل برند کارفرمایی مبت
های هوش مصنوعی، این ابزارها قادرند های سریع در فناوریبا پیشرفت: اهمیت استفاده از هوش مصنوعی در برند کارفرمایی

منابع انسانی یاری رسانند )دوان و های مرتبط با گیریها در تصمیمی پیچیده کمک کنند و به سازمانهاهبه تحلیل و پردازش داد
تر و هدفمندتر برای جذب و های دقیقتواند به ایجاد استراتژی(. استفاده از هوش مصنوعی در برند کارفرمایی می2019همکاران، 

در تعیین تواند آورد و میبینی روندهای آینده را فراهم میسازی و پیشداشت کارکنان کمک کند. هوش مصنوعی امکان شبیهنگه
کارگیری مدل تحلیل سلسله مراتبی فازی و ها کمک کند. این تحقیق با بههای مؤثر در برند کارفرما به سازمانها و ویژگیاولویت

 .ی کلیدی برند کارفرما کمک کند و الگوهای بهبود را ارائه دهدهاهتواند به شناسایی مؤلفهوش مصنوعی می
ین مانند فرآیند تحلیل سلسله مراتبی فازیاستفاده از مدل: نهای تحلیلی نویهای مدلپتانسیل  فازی( AHP ) های تحلیلی نو

توانند ، میهاهبندی دادهای خاص خود در تحلیل و اولویتها با تواناییدهد. این مدلبه تحقیق در زمینه برند کارفرما ارزش افزوده می
(. بنابراین، استفاده از 1391رما با دقت بالاتری کمک کنند )یزدانپناه و همکاران، ی موثر در برند کارفهاهبه شناسایی و تحلیل مؤلف

ها بویژه به صنعت برق ایران در تواند به توسعه و بهبود مدل برند کارفرمایی کمک کند و به سازمانها در تحقیق حاضر میاین مدل
 .های برندینگ کارفرما یاری رساندسازی استراتژیپیاده

تواند مستقیماً برای تقویت استراتژی برندسازی کارفرما در صنعت برق ایران فازی، می AHP بندیی حاصل از اولویتهاهیافت
های توسعه یی مانند امنیت شغلی، تعادل بین کار و زندگی، و فرصتهاهبندی مؤلفها با اولویتبه کار رود. برای مثال، شرکت

های برندسازی خود را با انتظارات کارکنان هماهنگ کنند که منجر به بهبود حفظ و جذب ک تلاشطور استراتژیتوانند بهای، میحرفه
استعدادها شود. علاوه بر این، این مؤلفه های اولویت بندی شده باید به طور مداوم بر اساس بینش های مبتنی بر هوش مصنوعی 

 .ویای بازار مرتبط و مؤثر باقی می مانندنظارت و تنظیم شوند تا اطمینان حاصل شود که در چشم انداز پ
این ی کلیدی هاهتحقیق حاضر با تمرکز بر مدل برند کارفرمایی مبتنی بر هوش مصنوعی در صنعت برق ایران، به بررسی و تحلیل مولف

های نوین مانند از فناوری داشت استعدادها، و همچنین استفادهپردازد. با توجه به اهمیت روزافزون برند کارفرما در جذب و نگهمدل می
هوش مصنوعی برای بهبود فرآیندهای مدیریت منابع انسانی، این تحقیق به پر کردن خلاهای موجود در ادبیات تحقیق و ارائه راهکارهای 

قاء عملکرد تواند به ارتی برند کارفرما میهاههای تحلیلی نوین و تحلیل دقیق مولفکند. استفاده از مدلعملی و کاربردی کمک می
تواند به مدیران طور کلی، این تحقیق میی استخدام و آموزش کارکنان منجر شود. بههاهسازمانی، افزایش رضایت شغلی و کاهش هزین

 .منابع انسانی و پژوهشگران حوزه برندینگ کارفرما در صنعت برق ایران ابزارهای مؤثر و عملی برای بهبود برند کارفرما ارائه دهد
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 دبیات و چارچوب نظریمرور ا
اند که شامل تبلیغ برند کارفرما به صورت ( برند کارفرما را به عنوان یک فرآیند استراتژیک تعریف کرده2018تویرر و همکاران )

 تری نسبتخارجی و داخلی است، با هدف ایجاد تصویر مطلوب و تمایز از رقبا. این تعریف به بررسی برند کارفرما از دیدگاه گسترده
( بر روی کارکنان آینده تمرکز کرده و برند کارفرما را به 2017پردازد. در مقایسه، سریواستاوا و همکاران )به کارکنان حال و آینده می

اند که هویت سازمان را در ذهن کارکنان آینده به عنوان کارفرمایی منحصر به فرد شکل ها تعریف کردهای از ویژگیعنوان مجموعه
ها یک عامل موقت است و حفظ انگیزه بالا در بین کارکنان به ( معتقد است که ایجاد انگیزه در سازمان2019لوند )فورس.دهدمی

کنند که کارکنانی که احساس خوبی نسبت به کار خود دارند، ( بیان می2022تواند پیچیده باشد. لارسون و همکاران )طور مداوم می
تواند اثرات منفی به همراه کنند. جابجایی بالای کارکنان میک مثبت را به دیگران منتقل میدهند و این ادرانگرش مثبتی نشان می

توانند به افزایش موفقیت (. کارکنان با انگیزه می2021بر است )عباس، داشته باشد، چرا که استخدام کارکنان جدید پرهزینه و زمان
ی کیفی گلارد هاهبر اساس یافت.(2021د )جاکوبسن و تورسویک، مالی، مزیت رقابتی و محیط کاری مثبت سازمان کمک کنن

اقتصادی، و عوامل -شوند: عوامل روانی، عوامل انگیزشی(، عوامل مؤثر بر برندسازی کارفرما به سه بعد اصلی تقسیم می2024)
ریت سازمانی است )دی یکی از تغییرات مهم در مدی (AI) های سریع، ادغام هوش مصنوعیرشد و کارکردی. در عصر فناوری

است، به وضوح  (HR) ، که یکی از عملکردهای کلیدی منابع انسانی(TM) (. این تحولات در مدیریت استعداد2019سوزا، 
 .(2020مشهود است )عبدالدایم و الدولیمی، 

 
 نام تجاری کارفرما

نام تجاری کارفرما را میتوان به عنوان یک مفهوم نوآورانه توصیف کرد که دنیای مدیریت برند بازاریابی و مدیریت منابع انسانی را 
به هم متصل میکند. نام تجاری کارفرما به عنوان یک مفهوم جدید برای مقابله با چالشهای جهانی شدن، کاهش رقابت و تغییر سناریو 

(. نام تجاری کارفرما )ارزش سود، ارزش اجتماعی، ارزش اقتصادی، ارزش توسعه، 2019است )رانا و شارما، بازار ظهور کرده 
ارزش عملی( به طور مثبت بر شهرت شرکت یک سازمان تأثیر می گذارد، که به نوبه خود باعث افزایش تمایل فردی برای درخواست 

ها برای مدیریت بهتر برند و شهرت، به طور بالقوه ز سازمانی بر اجرای استراتژیپیشنهاد شغلی در آن سازمان می شود. بنابراین، تمرک
دهد )سیلوا و دیاس، دهد و هزینه استخدام و آموزش کارکنان جدید را کاهش میتعداد نامزدهای استخدام در شرکت را افزایش می

جامع تعدادهای برتر در نظر بگیرند و یک استراتژی (.شرکت ها باید این موضوع را یک موضوع مدیریتی برای جذب و حفظ اس2023
(. ابزارهای دیجیتالی مانند 2023برندسازی کارفرمایی را اجرا کنند که تمام وظایف شرکت و ذینفعان را پوشش می دهد )یارویستو، 

 (.2019کنند )لونکا،  های بازاریابی و سفرهای مشتری ایجادشده مشابه پیامتوانند تجربیات استخدام شخصیهوش مصنوعی می
 

 (IAهوش مصنوعی )
کند، بلکه در ارتقای تصویری ها کمک میها نه تنها به بهبود کارایی فرآیندهای داخلی آنهای نوین برای سازماناستفاده از فناوری

است و این امر با  مثبت به عنوان کارفرما نیز نقش حیاتی دارد. امروزه، جذب بهترین استعدادها برای موفقیت یک شرکت ضروری
های حلدهد که هوش مصنوعی راهنشان میها هتواند تسهیل شود. یافتگیری از فرآیندهای استخدام مبتنی بر هوش مصنوعی میبهره

دهی تصورات دهد که به دنبال موفقیت در جذب استعدادها هستند. این فناوری به شکلهایی ارائه میای برای سازمانامیدوارکننده
ها به عنوان کارفرمایان منتخب ظاهر شوند و در رقابت برای جذب بهترین ای که سازمانکند، به گونهاضیان استخدامی کمک میمتق

(. برخی از عوامل یک محیط کار سالم، محیطی دوستانه، روابط سالم با کارفرما، و برابری 2022نیروها پیروز شوند )باراتلی و کولئونی، 
طریق (. آموزش و توسعه نیز فرآیندی سیستماتیک است که از 2020؛ تئو و همکاران، 2019هستند )هان و هیون،  و عدالت در محل کار

 (.2021تری منجرگردید )ابراهیم و یسیلتاس، کند و به دستاوردهای بزرگهای کارکنان کمک میتجربیات یادگیری متنوع به توسعه مهارت
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یت استعداد  مدیر
ها به اند که موفقیت آنها دریافتهها رسیده است. شرکتمدیریت استعداد به مرکز توجه بسیاری از سازمانسازی پدیده پیاده

(. در فرآیند اجرای مدیریت استعداد، 2020داری بهترین استعدادها وابسته است )رامچاندران و رینا، توانایی شناسایی، توسعه و نگه
ها و عملکردهای آزمون روانشناختی )استاندر و همکاران، ویژه در زمینه توانمندی، بهچندین مشکل وجود دارد که باید غلبه شود

گیری  گردید و آنچه برای موفقیت در سمت مورد نیاز (. یکی از مشکلات اصلی، اختلاف بین آنچه در فرآیند انتخاب اندازه2022
ی مهمی هاهکنند، در حالی که جنبنی یا تحصیلی را ارزیابی میهای فها اغلب تنها مهارت(. آزمون2020است )یسورایا و همکاران، 

توانند احساس (. کارکنان می2021شوند )سارماساگی، های فرهنگی اغلب نادیده گرفته میمانند رهبری، شخصیت و ارزش
 (.2023و رونی،  هایی را برای رشد فراهم کند که هنگام شروع کار آماده باشند )سوسانتووابستگی کنند اگر شرکت فرصت

 
 صنعت برق )نقش برندسازی کارفرما در صنعت برق(

های سریع فناوری در صنعت برق و افزایش نیاز به کارگران ماهر، برندسازی کارفرمایی به عنوان ی اخیر، با پیشرفتهاهدر ده
به ویژه در صنایعی مانند صنعت (. این مسئله 2021داشت نیروی کار شناخته شده است )مکینزی، عاملی اساسی در جذب و نگه

هایی از جمله تصویر عمومی و برق که رقابت برای جذب کارگران ماهر افزایش یافته، اهمیت بیشتری دارد. صنعت برق با چالش
تواند به بهبود تصویر عمومی کمک کرده و افرادی که به تحولات سبز زیستی روبرو است. برندسازی کارفرمایی میمسائل محیط

فروشی است، حضور بخش خصوصی هدند را جذب نماید. با توجه به اینکه ساختار برق شامل زنجیره تولید، انتقال، توزیع و خردهمتع
ها و فرهنگ کارآمد، تعادل زندگی و اخلاق در ها با توسعه سیاستیابد. دولتو تأثیرات بالقوه آن بر برندسازی کارفرمایی افزایش می

(. با توجه به اهمیت استراتژیک صنعت برق، تأثیر 2024کنند )آذر، ها و جامعه را تقویت میهمکاری با سازمانمحیط کار را ترویج و 
ی تأثیرگذار بر این الگو، هاهالگوی برند کارفرمایی بر مدیریت منابع انسانی و عملکرد صنعت برق بسیار مهم است. شناسایی مؤلف

 ع انسانی کمک کند و به ارزیابی بهتر تأثیرات این برند بر ابعاد مختلف صنعت کمک نماید.تواند در ارتقاء عملکرد مدیریت منابمی
 

 پیشینه تحقیق  
 پیشینه تحقیق داخلی

دهند که این مفهوم از ابعاد مختلفی همچون اقتصادی، کارکردی، اجتماعی و تحقیقات داخلی درباره برند کارفرما نشان می
( بر اهمیت عوامل کلیدی مانند حقوق و دستمزد، امنیت 1398لعه رعنایی کردشولی و همکاران )ای قابل بررسی است. مطاتوسعه

کید دارد. مشبکی و تقیشغلی، فرصت ( نیز به 1398زاده )های آموزشی و محیط کار شاد در جذب و نگهداشت نیروی انسانی تأ
( بر 1398در این راستا، صالحی ).اندم جبران خدمات پرداختهتأثیر برند کارفرما بر رفتار کارکنان و نقش محیط کاری سالم و نظا

ای های اقتصادی، اجتماعی و توسعهاهمیت جذابیت برند کارفرما در ارتقای شهرت سازمان تأکید کرده و نشان داده که جذابیت
وآوری و محیط کاری پرانرژی برای ( نیز بر نقش ن1397توانند بر تصویر عمومی سازمان تأثیرگذار باشند. باباشاهی و همکاران )می

( نقش تفاخر سازمانی و ابعاد اقتصادی و اجتماعی را در 1397اند. عسگری )جذب نیروهای خلاق در صنعت برق تأکید کرده
( تعاملات بین متغیرهای کلیدی برند 1397مظلومی و همکاران ).تقویت عملکرد فروش از طریق برند کارفرمایی برجسته کرده است

( بر اهمیت شهروندی شرکتی 1397اند. کردنائیج و نجات )ای را بررسی کردههای رشد حرفهرما مانند سبک مدیریت و فرصتکارف
کید دارند دهند که برند کارفرما تأثیر قابل توجهی بر تعهد مطالعات اخیر نیز نشان می.در افزایش جذابیت و وفاداری به برند کارفرما تأ

( به نقش تقویت هویت 1393( و زارع خفری و حسنی )1391کارکنان دارد. محمدنژاد و همکاران )سازمانی و رضایت شغلی 
( نیز بر نقش برند کارفرما در انتقال 2022اند. صادق وزیری و عظیمی )سازمانی در افزایش دلبستگی و رضایت شغلی اشاره کرده

کید دارند عنوان ابزاری استراتژیک برای جذب و نگهداشت استعدادها، رفرما بهبا توجه به اهمیت برند کا.شهرت سازمان به بیرون تأ
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دهد که جذابیت برند ( نشان می1402اند. پژوهش بلوچی و همکاران )( بر این موضوع تأکید کرده1398سلیمی، بازنشینی و ذوقی )
این .شودرضایت شغلی و تمایل به ماندن تقویت میکارفرما تأثیر مثبتی بر قصد توصیه کارفرما توسط کارکنان دارد و این تأثیر از طریق 

ی کلیدی برند هاهبندی مولفتوانند به ایجاد یک چارچوب منسجم برای اولویتویژه در زمینه صنعت برق ایران میتحقیقات به
تواند به این زمینه میهای نوین مانند هوش مصنوعی و فرایند تحلیل سلسله مراتبی فازی در کارفرمایی کمک کنند. استفاده از روش

 .تر و بهبود برند کارفرمایی در این صنعت کمک نمایدتحلیل دقیق
 

 پیشینه تحقیق خارجی 
کار گرفته  گردید. این تحقیق به در عصر اطلاعات و فناوری، هوش مصنوعی به عنوان یک ابزار قدرتمند در مدیریت برند به

پردازد. در اینجا، پیشینه تحقیق رینی با استفاده از فرایند تحلیل سلسله مراتبی فازی میی مدل برند کارآفهاهبندی مولفبررسی اولویت
گیری از منابع علمی معتبر مورد بررسی قرار خواهد گرفت. به علاوه، مدیریت هوش مصنوعی به تنهایی یک مسئله در این حوزه با بهره

های هوش مصنوعی دارد، که این امکان را فراهم دانش انسانی با فناوری ها وفنی ساده نیست؛ بلکه نیاز به ادغام همگام توانایی
؛ دوایدی و همکاران، 2019؛ دوان و همکاران، 2021یافته با هم کار کنند )کائو و همکاران، سازد که به طور هماهنگ و توازنمی

گیری در ه دنبال بهبود قابلیت تصمیمسازی همکاری بین انسان و هوش مصنوعی، ببا بهینه B2Bهای (.بعضی از شرکت2021
هایی مواجه ها ممکن است با چالش(. با این حال، این شرکت2020؛ وانگ و همکاران، 2022بازاریابی هستند )سیالا و وانگ، 

  ر کنند.های هوش مصنوعی که به آنها کمک کند تا به شکلی مؤثر کاها و رباتشوند مانند ادغام متخصصان بازاریابی با الگوریتم
 

 برخی پیشینه تحقیق در حوزه برند کارفرمایی - 1جدول 
 نویسندگان ی موثرهاهمولف عنوان پژوهش

 Smith, J.& Brown, A (2018) رفتار رهبری، فرهنگ سازمانی تأثیر برندسازی کارفرما بر رضایت کارکنان
ایمزایا، توسعه حرفهپاداش و  داری کارکنانبررسی ارتباط بین برندسازی کارفرما و نگه  Johnson, M.& White, L (2019) 

 Garcia, R & Martinez, S (2020) ارتباطات داخلی، ارتقاء پذیرش شغلی های برندسازی کارفرماوفاداری کارکنان و ارتباط آن با روش
 Kim, H & Lee, C (2017) اعتبار رهبری، دیدگاه رهبری دهی به برند کارفرمانقش رهبری در شکل

های متنوع بودن فرهنگی، تدوین استراتژی های برندسازی کارفرمافرهنگی از استراتژی-تحلیل فرهنگی
 برند

Wang, Q & Li, M (2016) 

ی اجتماعی، تعاملات هاهحضور در رسان ی اجتماعی بر برندسازی کارفرماهاهبررسی تأثیر رسان
 آنلاین

Chen, Y.& Wang, T (2018) 

ها، پیوستگی گیریمشارکت در تصمیم کارکنان: یک نتیجه کلیدی از برندسازی کارفرما قویمشارکت 
 فرهنگ سازمانی

Patel, K & Gupta, R (2021) 

 Lee, J & Park, S (2017) توسعه سازمانی، مدیریت دوره زندگی کاری ساخت یک برند مثبت کارفرما در دوران میلنیال
 Harris, L & Thompson, T (2020) وفاداری مشتریان، نمایه مشتری رما بر مشارکت کارکنانگیری تأثیر برند کارفاندازه

 Martinez, A & Rodriguez, R (2018) فرهنگ سازمانی، هویت سازمانی تأثیر فرهنگ سازمانی بر برندسازی کارفرما
تجربه کاربریداری از مشتریان، نگه ارتباط بین رضایت کارکنان و تصویر برند کارفرما  Zhang, Y & Liu, Q (2019) 
 Wang, H & Chen, C (2021) جذب استعدادها، توانمندسازی کارکنان فهم تأثیر برندسازی کارفرما بر جذب استعدادها

 
 یقتحق یو فرع یاهداف اصل

که به طور  یدیعوامل کل ییبا شناسا یفاز AHP یقکارفرما از طر یبرندساز یرگذارتأث یهاهمؤلف بندییتاولو یاصل هدف
 ینا یلو تحل یهو تجز ییاز جمله شناسا یه،. هر هدف ثانوآیدیبه دست م گذارند،یم یرتأث یبرندساز یبر استراتژ یتوجهقابل
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آنها  یرتأث یابیارز یبرا یهوش مصنوع یها یکنظرات متخصص و استفاده از تکن یبا جمع آور یستماتیکمؤلفه ها، به طور س
 یعمل یجشوند، بلکه با نتا ینه تنها برآورده م یقکند که اهداف تحق یم ینتضم یافتهساختار یکردرو ینپوشش داده شده است. ا

 .شوند یهمسو م یزمطالعه ن
 
 یقتحق یاهداف اصل   
 :  یراندر صنعت برق ا یبر هوش مصنوع یمبتن ییموثر مدل برند کارفرما یهاهمؤلف بندییتاولو. 1

با استفاده از  گذارندیم یرکه بر برند کارفرما تأث یدیکل یو فاکتورهاها هاز مؤلف یکبه هر  یدهو وزن ینسب یتاهم یینتع -   
 .(FAHP) یفاز یسلسله مراتب یلتحل یندفرآ

 
 یقتحق یفرع اهداف

  یراندر صنعت برق ا ییموثر بر برند کارفرما یهاهمؤلف ییشناسا. 1
 ها همؤلف بندییتاولو یبرا (FAHP) یفاز یسلسله مراتب یلتحل یندفرآاستفاده از . 2
 ق(فعال در صنعت بر یهااز شرکت یکم یهاهداد یآور)جمع یراندر صنعت برق ا یمطالعه مورد. 3
 یراندر صنعت برق ا ییبهبود برند کارفرما یبرا یکاربرد یهاهیارائه توص. 4
 

 یقمراحل انجام تحق - 1 شکل

 
 

 یقتحقروش 
 یکامل موضوع برندساز یبررس یرا برا یو کم یفیک یکردکه هر دو رو کندیاستفاده م یبیترک یقاتیطرح تحق یکمطالعه از  این

و  یفیدر دو مرحله مجزا انجام شد: مرحله ک یقتحق ین. اکندیادغام م یراندر صنعت برق ا یهوش مصنوع یکارفرما و کاربردها
 جامع موضوع است. کاوشاز  ینانکه حصول اطم ی،مرحله کم

 

بیان مساله و ضرورت 
 پژوهش

تعریف سؤال پژوهش و 
 اهداف

 مطالعه ادبیات موضوع
 تهیه پروتکل مصاحبه

مصاحبه با خبرگان و تحلیل مصاحبه 
 ها به روش گرندد تئوری

طراحی برند کارفرمایی مبتنی بر 
هوش مصنوعی در صنعت برق 

 ایران

رسیدن به حد اشباع نظری و پایان 
 هاداده مرحله گردآوری

 های بااولویت بندی مولفه
FAHP 

 مرحله دوم)کیفی(: تحلیل تم ایمرحله اول: مطالعه کتابخانه
مرحله سوم)کمی(:دلفی، تحلیل 

 ساختاری و اولویت بندی

نگارش گزارش پژوهش به 
 همراه تحلیل و نتیجه گیری

های مدل تحقیق غربالگری مولفه
 با تکنیک دلفی فازی
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 اطلاعات یو ابزار گردآور  روش
از  یا. اطلاعات کتابخانهشوندیم یمتقس یدانیو م یاپژوهش به دو دسته کتابخانه یناطلاعات در ا یآورجمع هایروش

 یمبتن ییبرند کارفرما یمؤثر در طراح یهاهمؤلف ییشناسا یبه دست آمده است. برا یو فارس یسیمقالات انگل ینترنتی،ا هاییتسا
از پرسشنامه بهره گرفته شد.  یمی،مدل پارادا یابیاعتبار یبا خبرگان استفاده شد و برا یافتهاختارسیمهاز مصاحبه ن ی،بر هوش مصنوع

 ارائه شده است: ،2هر مرحله در جدول  یکجامعه و روش انتخاب افراد، به تفک یل،تحل یهاطلاعات، روش تجز یگردآور یابزارها
 

 هر مرحله یکجامعه و روش انتخاب افراد به تفک یل،تحل یهاطلاعات روش تجز  یگردآور  یابزارها-2 جدول
 جامعه و روش انتخاب افراد روش تحلیل آوری داده ابزار جمع مرحله

طراحی برند کارفرمایی مبتنی بر هوش 
 مصنوعی در صنعت برق ایران

 مصاحبه
کیفی/ از طریق 

 تئوری گرندد

جامعه تحقیق: کارشناسان و صاحبنظران در صنعت برق و نیز 
کنندگان: روش انتخاب مشارکت /اساتید بازاریابی در دانشگاه

 نفر( 15روش نمونه گیری  گلوله برفی )

 کمی/ دلفی فازی پرسشنامه هاهغربالگری و تأیید مؤلف
جامعه تحقیق: کارشناسان و صاحبنظران در صنعت برق و نیز 

کنندگان: روش انتخاب مشارکت /اساتید بازاریابی در دانشگاه
 نفر( 15روش نمونه گیری  گلوله برفی )

 پرسشنامه هاهبندی مؤلف اولویت
کمی/ فرایند 

سلسله مراتبی 
 (FAHPفازی)

جامعه تحقیق: کارشناسان و صاحبنظران در صنعت برق و نیز 
کنندگان: مشارکتروش انتخاب  /اساتید بازاریابی در دانشگاه

 نفر( 15روش نمونه گیری  گلوله برفی )
 

 یفیک یق: تحق1فاز 
 یلو تحل یهو تجز یخود در جمع آور یستماتیکس یکردرو یلبه دل یهپا یهاستفاده شد. نظر یمرحله اول از روش گراندد تئور در

مورد توجه قرار گرفته است.  یکند، به خوب یرا فراهم م یتجرب یبر اساس داده ها یقو یچارچوب نظر یک، که امکان توسعه هاهداد
در  یبخش انرژ ینهدر زم یژهبه و ی،هوش مصنوع یکارفرما و کاربردها یموجود در مورد نام تجار دبیاتجامع ا یمطالعه با بررس ینا
 ارائه کرد. یبعد یتجرب یقاتتحق یبرا ینظر یهپا یککمک کرد و  یاتموجود در ادب یهاشکاف ییبه شناسا یبررس ینآغاز شد. ا یرانا

که با دقت انتخاب  ینفعاناز ذ یمتمرکز شامل گروه یگروه یو بحث ها یافتهساختار یمهن یمصاحبه ها یقاز طر یفیک یها داده
بالقوه و کنندگان استخدام ی،ارشد، کارکنان فعل یرانمد ی،سهامداران شامل متخصصان منابع انسان ینشد. ا یشده بودند، جمع آور

 یانجام شد، روش ینظر یریبودند. انتخاب شرکت کنندگان با استفاده از نمونه گ یو منابع انسان یابیدر بازار یکارشناسان دانشگاه
 است. یقدر مورد سؤال تحق یقعم ینشو هم قادر به ارائه ب یندهنمونه هم نما ینکهاز ا ینانکه به دنبال اطم ی،ا ینهزم یههمسو با اصول نظر

 یافت،به نقطه اشباع داده ها ادامه  یدنتا رس ینظر یریمرحله شرکت داشتند. روند نمونه گ ینشرکت کننده در ا 15مجموع  در
حال، چهار  ینمصاحبه مشاهده شد. با ا 11نشد. در ابتدا، اشباع پس از  یداراز مصاحبه ها پد یدیجد ینشب یاموضوع  یچکه ه ییجا

 یباز و محور یمصاحبه تحت کدگذار یهااز استحکام داده ها انجام شد. رونوشت ینانو اطم یافتهن یا ییدتأ یبرا یمصاحبه اضاف
اعضا  یاز بررس ،هاهیافتاعتبار  یشافزا ی. براکردیآنها را فراهم م ینو روابط ب یدیموضوعات کل ییقرار گرفتند که امکان شناسا

 کردند. ییدو تأ یدر حال ظهور را بررس ینو مضام شدهدگذاریک یهاهکنندگان صحت دادکه شرکت ییاستفاده شد، جا
 

 ییو روا پایایی
چهار مصاحبه  ی،و فرع یمصاحبه و مشاهده تکرار عوامل اصل 11پس از انجام  ها،یلو صحت تحلها هیافتاز اعتبار  یناناطم برای

اشتراک گذاشته شد. بهشوندگان با مصاحبه یجنتا یو برخ یدرس ینظر. پژوهشگر به اشباع یدگرد ییدنفر تأ 15انجام شد و نمونه با  یزن یگرد



 9 همکاران وآذری ، یسلسله مراتب یلتحل یندبا استفاده از فرا یبر هوش مصنوع یمبتن ییموثر مدل برند کارفرما یمولفه ها یبند یتاولو

 .یدگرد ییدتأ یریبازآزمون و شاخص تکرارپذ یهاشد. اعتبار پژوهش با روش ییداصلاح و تأ ی،بازنگر یجو نتا یندفرآ
 80برابر  یشنهادی،با استفاده از روش پ یق،تحق ینا یهاهباز آزمون مصاحب پایایی: باز آزمون )شاخص ثبات( یاییپا محاسبه

 . یدگرد  ییدتأ یقتحق ینا یهایکدگذار یاییگفت پا یتواندرصد است، م 60از  یشترب یزانم ینا ینکهدرصد است. با توجه به ا
و تعداد  24، تعداد توافقات 58شده ثبت یتعداد کل کدها یق،تحق ینا : در(یریدو کدگذار )شاخص تکرارپذ ینب یاییپا محاسبه

 ییددرصد است و تأ 60درصد بوده که بالاتر از حداقل  83کدگذاران با استفاده از فرمول مربوطه  ینب یاییاست. پا 10عدم توافقات 
 یریگابزار اندازه ینبنابرا یده،دگر یعتوز یداسات ییدو تأ اورهپرسشنامه، از روش اعتبار محتوا استفاده شده و پس از مش ییروا ی. براشودیم

 اعتبار همگرا استفاده شده است. یبررس یشده برااستخراج یانسوار یانگیناز شاخص م ین،برخوردار است. همچن یخوب ییاز روا
کنندگان خبره به شرکت یابیدر دست یژهبود که به و یگلوله برف یبرداربه کار گرفته شده، نمونه یریگنمونه روش: یریگنمونه روش

گاهانه ینترمطالعه مرتبط ینکهاز ا یناناطم یروش برا ینخاص مؤثر است. ا یهاهیندر زم را در مورد موضوع مورد ها هیدگاد ینترو آ
ها هداد یسهکه شامل مقا ی،سازاز جمله مثلث ی،استراتژ ینمطالعه از چند ینا یفی،ک یهاهیافت تأیید ینظر گرفته است، انتخاب شد.برا

 ینبود، استفاده کرد. ا یریتکرارپذ یها( و شاخصیداریآزمون مجدد )شاخص پا یقاز طر یناناطم یتدر منابع مختلف و آزمون قابل
 مهم بودند. یارصنعت، بس ینفعانو ذ ییکاربران نها یدگاهاز د یژهبه و یق،تحق یجو اعتبار نتا یناناطم یتاز قابل یناناطم یها براروش

 یقرا کارشناسان و صاحبنظران مرتبط با مبحث تحق یفیدر بخش ک یق: جامعه تحقیفیپژوهش در مرحله ک جامعه: یقتحق عهجام
 . دهندیم یلدادند تشک یلدر دانشگاه، تشک یابیبازار یداسات یندر صنعت برق و همچن

 یقو کارشناسان و کارکنان مرتبط با مبحث تحق یرانمد یهشامل کل ی،در بخش کم یق: جامعه تحقیپژوهش در مرحله کم جامعه
در   یانها در صنعت برق در سطح کشور و متقاض یمرتبط با استخدام یرشته ها یاندر سطح کشور و دانشجو یراندر صنعت برق ا

 برق هستند.   عتافراد خارج شده از صن یزبازار کار و ن
حاضر به منظور   یقدر تحق یفی،پژوهش در بخش ک یجتوجه به نتا با: پژوهش توسط خبرگان یدیکل یمولفه ها ییشناسا روش
 یادهسازیاستفاده شد. پس از پ ی،از مصاحبه و روش گراندد تئور یفی،بخش ک یلو تحل یهتجز یو اطلاعات براها هداد یجمع آور

باز،  یکدگذار یاساس، ط مینانجام گرفت. بر ه ینشیو گز یمحور یه،اول یدر سه سطح کدگذارها همصاحب ی، کدگذارهاهمصاحب
سه مقوله  یتاً،و نها یباز و پنج مقوله محور یا یهمقوله اول 17استخراج شد که در قالب ها همورد به عنوان  شواهد از متن مصاحب 42
 حقیقتوسط خبرگان ت یفاز یشده، با استفاده از روش دلف ییشناسا یهاهشدند. در ادامه، مؤلف  یدسته بند یانتخاب یا ینشیگز

کارفرما  یقدرت چانه زن یشافزا یهاهپژوهش، بجز مؤلف یهاهنشان داد، تمام مؤلف یدو راند دلف یجشد. نتا یو غربالگر یاعتبارسنج
 ی،سؤالات پرسشنامه دلف یامؤلفه  15 ین( است، بنابرا3از مقدار آستانه )مقدار  یشتربردن تعصب، ب ینو نظارت بر احساسات و از ب

 قرار گرفت.  یقتحق گانخبر ییدمورد تأ
 

 هاهمصاحب یمحور  یحاصل از کدگذار  یجنتا-3 جدول
 کدگذاری باز کدگذاری محوری

 مدیریت برندینگ کارفرما
 مدیریت بازاریابی داخلی کارمندان فعلی

 مدیریت بازاریابی خارجی کارمندان بالقوه
 های منابع انسانی، ارتباطات و برندواحدمدیریت همکاری بین 

 های هوش مصنوعی برای بهبود برند کارفرمافرآیند
 های مناسبفرآیند خودکار دستیابی به استعداد

 فرآیند خودکار بازنگری در مشارکت کارکنان
 های هوش مصنوعیاستفاده از آواتار

 های هوش مصنوعی در برندینگ کارفرماابزار
 های گزارش و تحلیلبزاراستفاده ا

 تصویر بیرونی بهتر کارفرما
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 کدگذاری باز کدگذاری محوری

 دستیابی به برندینگ خارجی بهینه کارفرما

 ی استخدامهاهکاهش هزین
 صرفه جویی  در زمان

 تمایز از رقبا
 افزایش قدرت چانه زنی کارفرما

 استخدام کارآمد

 دستیابی به برندینگ داخلی بهینه کارفرما

 رضایت شغلی
 کارکنانحفظ 

 بهره وری کارکنان
 نظارت بر احساسات و از بین بردن تعصب

 
 یکم یقات: تحق2فاز 

( و با تمرکز بر تخصص خبرگان صورت گرفت. به FAHP) یفاز یمراتبسلسله یلبر روش تحل یپژوهش مبتن ینا یکم بخش
را  FAHP یزوج یساتمشارکت داشتند، جداول مقا یزن یفینفر از خبرگان که در بخش ک 15 ها،یلدقت و اعتبار تحل یتمنظور تقو

 گیرییمتصم یندهایفرا یقصنعت برق، از طر یابیو بازار یمنابع انسان یریتدر حوزه مد یعخبرگان، با تجربه وس ینکردند. ا یلتکم
 ها پرداختند.مؤلفه بندییتبه اولو یگروه

. در یشودپژوهش استفاده م یمؤلفهها یو رتبهبند یوزن ده یبرا یفاز یسلسله مراتب یندروش فرا ازی: فاز یساسله مراتب فرایند
 : یپردازیمتوسعه چانگ م یزآنال یکردبر اساس رو یفاز AHPروش  یحبخش به توض ینا

 یساتمقا یدبا AHPگام همانند روش  ینا در: یکلام یفبر اساس ط ییو پاسخگو یزوج یساتجداول مقا یلتشک -1 گام
از  یتواناست البته م یفاز AHP ییتا 9 یفط ینپاسخ داد. ا یزوج یساتمقا ینبه ا یرز یفاز یفکرد و بر اساس ط یجادرا ا یزوج

 .(1)جدول باشدیاستاندارد م یفط یک ییتا 9 یفط یناستفاده نمود اما ا یزن ییتا 7 یاو  ییتا 5 یفهایط
 

 یفاز  AHPمتناظر در  یمورد استفاده و اعداد فاز  یعبارات کلام -4  جدول

 عبارات کلامی کد
 هامعادل فازی اولویت

 (uحد بالا ) (mحد وسط ) (lحد پایین )
 1 1 1 اهمیت یکسان 1
 3 2 1 یکسان تا نسبتاً مهمتر 2
 4 3 2 نسبتاً مهمتر 3
 5 4 3 نسبتاً مهمتر تا اهمیت زیاد 4
 9 5 4 اهمیت زیاد 5
 7 6 5 اهمیت زیاد تا بسیار زیاد 6
 8 7 6 اهمیت بسیار زیاد 7
 9 8 7 بسیار زیاد تا کاملًا مهمتر 8
 10 9 8 کاملًا مهمتر 9

 
 ینشود و چنانچه ا یبررس یزوج یساتمقا ینرخ ناسازگار یدگام با ینا در: یزوج یساتمقا یمحاسبه نرخ ناسازگار -2گام 

 یساتمقا یسدر ماتر یگاه شرط تعد هر. مناسب برخوردار است یاز ثبات و سازگار یزوج یسهمقا یعنیباشد  1/0نرخ کمتر از 
 م.یداشته باش A یسماتر هاییهتمام درا یبرا یعنیبرقرار باشد،  یزوج



 11 و همکارانآذری ، یسلسله مراتب یلتحل یندبا استفاده از فرا یبر هوش مصنوع یمبتن ییموثر مدل برند کارفرما یمولفه ها یبند یتاولو

A = [aij] → i, j = 1,2, … , n

∀i, j, k = 1,… , n ⋮ aii = aik × akj,
 

شامل  w1. w2…2nدهیم. در حالت کلی فرض کنید نشان می Acشود. ماتریس سازگار را با آنگاه ماتریس، سازگار نامیده می
n شود: ها باشند. در این صورت ماتریس سازگار با توجه به شرط تعدی، به صورت ذیل تعریف میوزن از پیش تعیین شده برای معیار 
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aijداریم:  jو  iهر  یک ماتریس سازگار باشد، آنگاه برای Aدر نتیجه اگر  = wi/wj 

توان با نرخ ناسازگاری محاسبه ها برقرار نباشد، ماتریس ناسازگار است و میزان ناسازگاری را میاگر شرط تعدی برای تمام درایه
ین مسائل هایی که قادر به ارزیابی اکرد. در مسائل چند منظوره، بررسی سازگاری و ناسازگاری بسیار مهم است و استفاده از تکنیک

باشند، اهمیت زیادی دارد. فرآیند تحلیل سلسله مراتبی یکی از ابزارهای کلیدی در این زمینه است، زیرا قادر است سازگاری هر 
گیری و کنترل کند. به عبارت دیگر، این فرآیند امکان محاسبه میزان سازگاری و ارزیابی کیفیت تصمیمات ماتریس و تصمیم را اندازه

 .آوردرا فراهم می
ها از روش دهنده به مقایسات زوجی پاسخ دادهاند برای ادغام آنهنگامی که چندین پاسخ: ادغام مقایسات زوجی -3گام 

های فازی به این صورت است شود. تا یک ماتریس مقایسه زوجی ادغام شده حاصل شود. ادغام ماتریسمیانگین هندسی استفاده می
 گیریم. های سوم نیز با هم میانگین هندسی میهای دوم نیز با هم و درایهبا هم میانگین هندسی، درایههای اول همه مقایسات که درایه
را برای هر سطر ماتریس مقایسه زوجی  Siابتدا بر اساس رابطه زیر مقادیر : محاسبه اوزان با روش آنالیز توسعه چانگ -4گام 

 آوریم. فازی به دست می
 

(3-2) Sj = ∑Mgi
j
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 آوریم. را به دست می Skو  Siسپس بر اساس رابطه زیر میزان بزرگی )درجه ارجحیت( هر 

 

(3-3) V(Si > Sk) = {

1
0

lk − ui

(mi − ui) − (mk − lk)

Mi ≥ mk

lk ≥ ui

otherwise

 

 
خام، وزن شوند که با تقسیم هر وزن خام بر مجموع اوزان های خام محاسبه میدر مرحله آخر نیز با استفاده از رابطه زیر وزن

 گردد. نرمال حاصل می
 

(3-4) 
𝑉(𝑆 ≥ 𝑆1, 𝑆2, … , 𝑆𝑘) = (𝑉(𝑆 ≥ 𝑆1), (𝑆 ≥ 𝑆2), … , (𝑆, 𝑆𝑘)) 

= 𝑚𝑖𝑛(𝑉(𝑆 ≥ 𝑆1), (𝑆 ≥ 𝑆2), … , (𝑆, 𝑆𝑘)) 
= 𝑚𝑖𝑛𝑉(𝑆 ≥ 𝑆𝑖) 𝑖 = 1,2, … , 𝑘 
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اهمیت منظور تعیین میزان (: در این پژوهش، بهFAHPاولویت بندی مولفه های مدل با استفاده از فرایند سلسله مراتبی فازی )
(، استفاده شد. به همین جهت FAHPگانه مدل تحقیق، از پرسشنامه و فرایند سلسله مراتبی فازی )15های هر یک از مولفه

هایی که بر اساس مصاحبه ای طراحی و از خبرگان پژوهش خواسته شد تا نظر خود را در رابطه با میزان اهمیت مولفهپرسشنامه
آنالیز توسعه فازی بر اساس رویکرد  AHPتأیید شدند؛ بیان کنند. در ادامه نتایج محاسبات روش شناسایی و در مرحله دلفی فازی 

 ت.چانگ ارائه شده اس
 

 های اصلی مدل تحقیق به همراه علامت اختصاری. ابعاد و مولفه5جدول 
 علامت اختصاری هامولفه هامقوله ابعاد

 مدیریت برندینگ کارفرما آیندهاپیش
 A بازاریابی داخلی کارکنان  فعلیمدیریت 

 B مدیریت بازاریابی خارجی کارکنان  بالقوه
 C کاری بین واحدهای منابع انسانی، ارتباطات و برند مدیریت هم

 هاقابلیت

های هوش مصنننوعی  ند فرآی
 برای بهبود برند کارفرما

 D فرآیند خودکار دستیابی به استعدادهای مناسب 
 E بازنگری در مشارکت کارکنان فرآیند خودکار

ابزارهای هوش مصنننوعی در 
 برندینگ کارفرما 

 F استفاده از آواتارهای هوش مصنوعی
 G استفاده ابزارهای گزارش و تحلیل

 پیامدها و نتایج

دسننتیابی به برندینگ خارجی 
 بهینه کارفرما

 H تصویر بیرونی بهتر کارفرما
 I کاهش هزینه های استخدام

 J جویی در زمانصرفه
 K تمایز از رقبا

 L استخدام کارآمد

دسننتیابی به برندینگ داخلی 
 بهینه کارفرما

 M رضایت شغلی
 N حفظ کارکنان

 O بهره وری کارکنان
 

به  یفاز یفکرد و بر اساس ط یجادرا ا یزوج یساتبا استفاده از نظرات خبرگان، مقا یددر گام اول، با :یفاز یساسله مراتب یندفرا
باشد  1/0نرخ کمتر از  ینشود و چنانچه ا یبررس یزوج یساتمقا ینرخ ناسازگار یدپاسخ داد.در گام دوم، با یزوج یساتمقا ینا

 گزارش شده است. 6درجدول  یزوج یساتمقا یمناسب برخوردار است. نرخ ناسازگار یاز ثبات و سازگار یزوج یسهمقا یعنی
 

 ینرخ ناسازگار  -6جدول 
CRm CRg 
012/0 024/0 

 
 ی.در ادامه، برا یدگرد یدهسازگار نام یسبرقرار است. لذا، ماتر یزوج یساتمقا یسدر ماتر یو شرط تعد 5با توجه به جدول 

ادغام شده حاصل شود. ادغام  یزوج یسهمقا یسماتر یکاستفاده شد تا  یهندس یانگینشده از روش م داده یها¬ادغام پاسخ
 هاییهبا هم و درا یزدوم ن هاییهدرا ی،هندس یانگینبا هم م یساتاول همه مقا هایرایهصورت است که د ینبه ا یفاز هاییسماتر

 گزارش شده است. 7در جدول  یج. نتاشودیگرفته م یهندس یانگینبا هم م یزسوم ن
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 یزوج یساتادغام مقا- 7 جدول
 A B C … O 
A 1/000 1/000 1/000 0/574 0/890 1/265 0/602 0/746 0/955 

… 

0/602 0/746 0/955 
B 0/790 1/123 1/741 1/000 1/000 1/000 0/803 1/149 1/552 0/803 1/149 1/552 
C 1/047 1/340 1/662 0/644 0/871 1/246 1/000 1/000 1/000 0/584 0/718 0/905 
D 0/693 0/955 1/387 1/008 1/320 1/648 1/136 1/420 1/738 0/599 0/758 1/076 
E 1/047 1/340 1/662 1/097 1/387 1/708 1/088 1/425 1/838 0/599 0/758 1/076 
F 1/047 1/340 1/662 0/929 1/320 1/670 0/790 1/123 1/741 0/684 0/929 1/189 
G 0/973 1/356 1/702 0/790 1/123 1/741 1/047 1/340 1/662 0/602 0/746 0/955 
H 0/933 1/309 1/962 1/047 1/340 1/662 0/644 0/871 1/246 0/599 0/758 1/076 
I 1/047 1/340 1/662 0/644 0/871 1/246 1/056 1/356 1/680 0/602 0/746 0/955 
J 0/644 0/871 1/246 1/226 1/625 2/016 1/132 1/464 1/823 0/602 0/746 0/955 
K 1/047 1/340 1/662 0/898 1/105 1/320 0/929 1/320 1/670 0/574 0/890 1/265 
L 1/047 1/340 1/662 0/929 1/320 1/670 0/790 1/123 1/741 0/803 1/149 1/552 
M 1/076 1/447 1/787 0/790 1/123 1/741 1/047 1/340 1/662 0/602 0/746 0/955 
N 0/790 1/131 1/755 1/047 1/340 1/662 0/644 0/871 1/246 1/382 1/749 2/055 
O 1/047 1/340 1/662 0/644 0/871 1/246 1/105 1/393 1/713 1/000 1/000 1/000 

 
هر سطر، سپس، بسط مرکب  یگام ابتدا جمع فاز ینتوسعه چانگ انجام شد. در ا یزدر گام چهارم، محاسبه اوزان با روش آنال

 گام در ادامه گزارش شده است. ینا یج. نتایدو وزن هر مولفه محاسبه گرد Skبر  Si یتدرجه ارجح یتا،و نها یفاز
 

 یهر سطر و بسط مرکب فاز  یجمع فاز  -8 جدول
 
 

 Skبر  Siدرجه ارجحیت  -9جدول 
 

 وزن هر مولفه -10جدول 
 

 نتایج و بحث
های مختلف به منظور ارتقاء شناخت درباره بندی در مقولههای مرتبط با یکدیگر و گروههدف مدلسازی، گردآوری مفاهیم یا سازه

های موجود نگشته، بلکه به که مانع استفاده از مدلپدیده مورد نظر است. با عنایت به این موضوع، توجه به طراحی مدل برند کارفرمایی 
های مفید برای تبیین برند کارفرمایی در صنعت برق پردازد، ضروری است. همچنین، به دلیل کمبود یا فقدان مدلی ارائه مفاهیم و ساز

ی پیشنهادشده برای محیطهامشخص درباره برند کارفرمایی مبتنی بر هوش مصنوعی در صنعت برق، تحقیق حاضر ضمن بررسی مدل
گیرد، از بررسی های مختلف، به عنوان راهنمایی جهت ارائه مدلی جدید که برند کارفرمایی را مبتنی بر هوش مصنوعی در نظر می

انجام شده در این خصوص نیز در قالب بررسی پیشینه پژوهش ((2022) یو کلون ی(؛ براتلل2023) یپندهای مرتبطِ )مانند: پژوهش
 استفاده نمود تا بتواند عوامل مؤثر اثرگذار بر برند کارفرمایی و هوش مصنوعی را در تحقیقات مختلف ذکرشده شناسایی نماید.

حی برند کارفرمایی مبتنی بر هوش مصنوعی در صنعت بررسی پیشینه تحقیقات داخلی و خارجی نشان میدهد، تحقیقی که به طرا
برق بپردازد، یافت نمی شود. تحقیق حاضر به جهت پرداختن به مبحث برند کارفرما و هوش مصنوعی با تحقیقات لیوم و همکاران 
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نتو و همکاران (، موریرا ناسیم2018(، گارتنر )2019(، سینگ و همکاران )2018(، فونکروگ )2019(، دوان و همکاران )2020)
(، و 1398(، پناهی بلال )1399(، فراحی و همکاران )2023و همکاران ) بلوچی(، 1402و همکاران )دهقانی زاده (، 2018)

های انجام شده نشان داد، تحقیقات مختلف از عوامل مؤثر متفاوتی در حوزه های  ( همسو است. بررسی1396صارمی و همکاران )
یانگر سطح بهتر کاربرد آن مدل نسبت به مدل های دیگر بوده که ممکن است کاربرد بیشتری در یک حوزه گوناگون بررسی کردند که ب

یا صنعت خاص داشته باشند. از این رو، ارائه مدل برند کارفرمایی مبتنی بر هوش مصنوعی در صنعت برق با توجه به کاربرد بیشتری 
ن، در پژوهش های داخل کشور نادیده گرفته شده بود. در همین رابطه و برای کمک آن در حوزه مذکور، حائز اهمیت بود که تا قبل ازی

به رفع شکاف های تحقیقاتی موجود در کشور، تحقیق حاضر، مدل برند کارفرمایی مبتنی بر هوش مصنوعی در صنعت برق را ارائه 
ندد تئوری، شناسایی و سپس، اعتبارسنجی مؤلفه داد. مؤلفه های مدل مذکور مبتنی بر تحلیل نتایج مصاحبه ها با روش تحلیل گر

های شناسایی شده، از طریق ابزار پرسشنامه و دو راند تکنیک دلفی فازی انجام شد. در ادامه ،برازش روابط مدل تحقیق از طریق 
بندی  اولویت( انجام و در نهایت، نیز هر مؤلفه های مدل PLSمدلسازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئی )

شدند. با توجه به نتایج تحقیق مولفه های اثرگذار بر برند کارفرمایی مبتنی بر هوش مصنوعی در صنعت برق به ترتیب حفظ کارکنان، 
جویی در زمان، استفاده بهره وری کارکنان، تمایز از رقبا، رضایت شغلی، استخدام کارآمد، کاهش هزینه های استخدام، صرفه

ش و تحلیل، فرآیند خودکار بازنگری در مشارکت کارکنان، تصویر بیرونی بهتر کارفرما، استفاده از آواتارهای هوش ابزارهای گزار
کاری بین مصنوعی، مدیریت بازاریابی خارجی کارکنان  بالقوه، فرآیند خودکار دستیابی به استعدادهای مناسب، مدیریت هم

 بندی شدند. ز مدیریت بازاریابی داخلی کارکنان  فعلی، اولویتواحدهای منابع انسانی، ارتباطات و برند و نی
های استخدام، هدف از برندینگ خارجی کارفرما با استفاده از هوش مصنوعی، بهبود تصویر بیرونی کارفرما، کاهش هزینه

هایی نظیر رضایت لی، مولفهزنی و استخدام کارآمد است. در برندینگ داخجویی در زمان، تمایز از رقبا، افزایش قدرت چانهصرفه
یابد. براساس نتایج، بهبود تصویر بیرونی وری و نظارت بر احساسات و از بین بردن تعصب بهبود میشغلی، حفظ کارکنان، بهره

و  دیدگر پذیرتر تر و انعطافیابی با هوش مصنوعی کوتاهترین پیامدها هستند. فرآیند کارمندکارفرما و کارمندیابی کارآمدتر، مهم
های جذاب با برند قوی، به دلیل جذب بیشتر متقاضیان، هزینه کمتری برای استخدام یابد. شرکتهای استخدام کاهش میهزینه

اند. برندینگ کارفرما با هوش مصنوعی رضایت پرسنل را افزایش داده وری نیز برجستهدارند. منافع داخلی نظیر رضایت شغلی و بهره
کنند. دیگر پیامدها، تمایز از رقبا و افزایش قدرت بخشد. کارکنان راضی به تبلیغ شرکت کمک میبهبود میو تصویر کارفرما را 

های با برند قوی متقاضیان اند، شرکتبیان کرده (2005و برتون و همکاران )(2010زنی کارفرما است. همانطور که ون موسولد )چانه
قوق کمتری پرداخت کنند. هدف نهایی برندینگ کارفرما در صنعت برق، استخدام کارآمد توانند حکنند و حتی میبیشتری جذب می

 از طریق جذب افراد مناسب در زمان مناسب است.
کند. با توجه به اهمیت این حوزه، پژوهش حاضر به بررسی ها ایفا میمدیریت منابع انسانی نقش کلیدی در موفقیت سازمان

ها پرداخته است. در این راستا، چهارده مؤلفه شناسایی و های بهبود آنبع انسانی و ارائه استراتژیهای کلیدی مدیریت منامؤلفه
 وری کارکنان و استخدام کارآمد.ها عبارتند از: حفظ کارکنان، رضایت شغلی، تمایز از رقبا، بهرهترین آناند که مهمدهی شدهوزن

 
یتی   پیامدهای مدیر

باید بر حفظ کارکنان، افزایش رضایت شغلی، و تمایز از رقبا تمرکز کنند.  در صنعت برق ایرانه دهد کاین پژوهش نشان می
تواند به بهبود کارایی و اثربخشی فرآیندها های نوین مانند هوش مصنوعی و ابزارهای گزارش و تحلیل نیز میاستفاده از تکنولوژی

های خودکار را در اولویت قرار دهند تا بتوانند های کاری مثبت و سیستمیطای، محهای توسعه حرفهکمک کند. مدیران باید برنامه
 .وری و رضایت کارکنان را افزایش دهندبهره
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 برای مدیران و مسئولان منابع انسانی در صنعت برقمبتنی بر نتایج تحقیق  پیشنهادات عملی 
مبتنی بر هوش مصنوعی در صنعت برق ایران، پیشنهادات زیر  های برند کارفرماییبندی مؤلفهبا توجه به نتایج تحقیق و اولویت

 :شودتر ارائه میهای با اولویت پایینهای با درجه اهمیت بالا و بهبود مؤلفهبرای تقویت مؤلفه
 

 های با ارجحیت بالاتقویت مؤلفه
 (0.87الف. حفظ کارکنان )وزن: 

های توسعه شغلی و آموزشی جامع برای کارکنان طراحی برنامه باید صنعت برق :های توسعه شغلی و آموزشیایجاد برنامه
روز شوند تا طور منظم ارزیابی و بهها باید بهای باشد. این برنامههای رشد حرفههای جدید و فرصتکنند که شامل مهارت

 .متناسب با نیازهای کارکنان و تغییرات بازار کار باشند
های مالی و غیرمالی شرایط محیط کاری، ارتقاء فرهنگ سازمانی مثبت، و ارائه مشوق بهبود :ارتقاء شرایط کاری و انگیزشی

تواند به کاهش نرخ تواند به افزایش انگیزه و رضایت کارکنان منجر شود. ایجاد محیطی حمایتی و ارتقاء فرهنگ سازمانی میمی
 .ترک خدمت و افزایش وفاداری کارکنان کمک کند

 (0.81وزن: وری کارکنان )ب. بهره
های افزارهای مدیریت عملکرد و سیستمسازی ابزارهای تکنولوژیکی نوین، مانند نرمپیاده :های پیشرفتهاستفاده از تکنولوژی

کند. آموزش کارکنان برای استفاده مؤثر از این ابزارها نیز از وری و بهبود فرآیندهای کاری کمک میاتوماسیون، به افزایش بهره
 .ی برخوردار استاهمیت بالای

ها باید به تحلیل و بهبود مستمر فرآیندهای کاری بپردازند و راهکارهایی برای سازمان :بهبود فرآیندهای کاری و مدیریتی
 .های کاری ارائه دهندسازی روشبهینه

 (0.79ج. تمایز از رقبا )وزن: 
های بازاریابی و معرفی مزایای منحصر از طریق استراتژیایجاد و تقویت برند کارفرما  :تقویت برند کارفرما و فرهنگ سازمانی

تواند به جذب و تواند به جذب استعدادهای برتر کمک کند. همچنین، فرهنگ سازمانی قوی و متمایز میبه فرد سازمان می
 .داشت استعدادها کمک کندنگه

از رقبا کمک  صنعت برقارکنان و بازار کار به تمایز ارائه مزایای منحصر به فرد و متناسب با نیازهای ک :ایجاد مزایای رقابتی
 .خواهد کرد

 (0.79د. رضایت شغلی )وزن: 
تواند به افزایش ایجاد محیط کاری مثبت، ارائه تسهیلات رفاهی و مزایای شغلی بهبود می :بهبود محیط کاری و مزایای شغلی

های رشد شغلی از جمله اقدامات مؤثر در این زمینه فرصت رضایت شغلی کارکنان منجر شود. ارتقاء شرایط محیط کار و ایجاد
 .است

های پایش و نظارت بر رضایت شغلی کارکنان و بهبود مستمر براساس سازی سیستمپیاده :پایش و نظارت بر رضایت شغلی
 .کمک خواهد کردصنعت برق در بازخوردهای دریافتی، به ارتقاء سطح رضایت شغلی 

 (0.78ن: ه. استخدام کارآمد )وز
های خودکار و هوش مصنوعی در فرآیندهای سازی سیستمپیاده :های خودکار برای ارزیابی و انتخاباستفاده از سیستم

 .تواند به بهبود دقت و کارایی انتخاب نیروهای مناسب کمک کنداستخدام می
های مربوط به آن، از جمله زمان و هزینه بازنگری و بهبود فرآیندهای استخدام برای کاهش :سازی فرآیندهای استخدامبهینه

 .اقدامات ضروری است
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 ترهای با ارجحیت پایینتقویت مؤلفه
 (0.74های استخدام )وزن: الف. کاهش هزینه

های استخدام تواند به کاهش هزینههای نوین و ابزارهای خودکار میبرداری از تکنولوژیبهره :های جدیداستفاده از تکنولوژی
 .ها را کاهش دهدتواند هزینهسازی فرآیندها از جمله اقداماتی است که میهای اتوماسیون و بهینهسازی سیستم. پیادهکمک کند

ها، مانند بهبود های مرتبط با استخدام و شناسایی راهکارهای کاهش هزینهتحلیل هزینه :تحلیل و بهبود فرآیندهای استخدام
 .د نیاز، از اهمیت بالایی برخوردار استفرآیندهای استخدام و کاهش زمان مور

 (0.71جویی در زمان )وزن: ب. صرفه
سازی ابزارهای اتوماسیون برای کاهش زمان مورد نیاز در فرآیندها و افزایش کارایی در مدیریت پیاده :اتوماتیک کردن فرآیندها

 .جویی در زمان منجر شودتواند به صرفهمنابع انسانی می
تواند به بهبود جویی در زمان میهای صرفهتجزیه و تحلیل فرآیندهای کاری و شناسایی فرصت :کاری بهبود فرآیندهای
 .های غیرضروری کمک کندکارایی و کاهش زمان

 (0.69ج. استفاده از ابزارهای گزارش و تحلیل )وزن: 
های گیریتواند به بهبود تصمیمیل داده میدهی و تحلافزارهای گزارشاستفاده از نرم :افزارهای تحلیل دادهسازی نرمپیاده

 .باید به دنبال راهکارهای مؤثر برای استفاده از این ابزارها باشند صنعت برقمدیریتی و استراتژیک کمک کند. 
تواند می های لازم به کارکنان برای استفاده مؤثر از ابزارهای گزارش و تحلیل،ارائه آموزش :آموزش کارکنان در استفاده از ابزارها

 .ها کمک کندها و تحلیل دادهگیریبه بهبود کیفیت تصمیم
 (0.68د. فرآیند خودکار بازنگری در مشارکت کارکنان )وزن: 

های خودکار برای ارزیابی و بازنگری مشارکت سازی سیستمپیاده :های خودکار برای ارزیابی مشارکتاستفاده از سیستم
 .ندها و افزایش رضایت کارکنان کمک کندتواند به بهبود فرآیکارکنان می

تحلیل و بهبود فرآیندهای بازنگری مشارکت کارکنان برای شناسایی نقاط قوت و ضعف  :تحلیل و بهبود فرآیندهای بازنگری
 .و بهبود مستمر از جمله اقدامات مؤثر در این زمینه است

 (0.57ه. استفاده از آواتارهای هوش مصنوعی )وزن: 
استفاده از آواتارهای هوش مصنوعی در فرآیندهای استخدام و مدیریت منابع  :آواتارها در فرآیندهای منابع انسانیسازی پیاده

سازی و استفاده هایی برای پیادهباید به دنبال راه صنعت برقتواند به بهبود کارایی و ارتقاء تجربه کاربری کمک کند. انسانی می
 .ها باشندمؤثر از این تکنولوژی

بررسی و ارزیابی تأثیر آواتارهای هوش مصنوعی در فرآیندهای مختلف و بهبود کاربرد آنها  :ارزیابی و بهبود کاربرد آواتارها
 .سازی استفاده از این تکنولوژی کمک کندتواند به بهینهمی

 (0.59و. تصویر بیرونی بهتر کارفرما )وزن: 
های مسئولیت اجتماعی و ترویج مزایای منحصر به فرد از طریق فعالیت بهبود برندینگ کارفرما :تقویت برندینگ کارفرما

 .تواند به بهبود تصویر بیرونی کارفرما کمک کندمیصنعت برق 
های بازاریابی برای بهبود تصویر کارفرما و جذب استعدادهای برتر ایجاد و اجرای کمپین :های بازاریابی موثربرگزاری کمپین

 .تواند به بهبود تصویر بیرونی سازمان کمک کندی است که میاز جمله اقدامات مؤثر
 (0.49ز. مدیریت همکاری بین واحدهای منابع انسانی، ارتباطات و برند )وزن: 

تواند های ارتباطی و همکاری بین واحدهای مختلف منابع انسانی میبهبود و ارتقاء سیستم :های ارتباطی مؤثرایجاد سیستم
 .افزایش کارایی سازمان کمک کند به هماهنگی بهتر و
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افزایی بین واحدهای منابع انسانی و ارتباطات برند برای افزایش کارایی و بهبود همکاری و هم :افزاییتقویت همکاری و هم
 .ها و فرآیندها ضروری استهماهنگی در اجرای استراتژی

 (0.46ح. مدیریت بازاریابی داخلی کارمندان فعلی )وزن: 
داشت کارکنان های انگیزشی و بهبود ارتباطات داخلی برای افزایش انگیزه و نگهایجاد برنامه :های انگیزشیامهطراحی برن

 .فعلی از جمله اقدامات مهم در این زمینه است
 داشتهای بهبود برای ارتقاء انگیزه و نگهتجزیه و تحلیل تعاملات داخلی و شناسایی فرصت :پایش و بهبود تعاملات داخلی

 .تواند به بهبود کارایی و رضایت کارکنان کمک کندکارکنان فعلی می
های با های با اولویت بالاتر را تقویت کرده و بهبودهای لازم را در مؤلفهتوانند مؤلفهها میبا اجرای این پیشنهادات، سازمان

 .د سازمان خواهد شدوری و بهبود کلی عملکرتر ایجاد کنند، که منجر به افزایش بهرهاولویت پایین
 

 پیشنهادها برای تحقیقات آتی
تواند نشان دهد که آیا نتایج به دست آمده قابل بررسی مدل برند کارفرمایی در صنایع مختلف می :گسترش تحقیق به صنایع دیگر

 .تعمیم به سایر صنایع نیز هستند یا خیر
های برند کارفرمایی عواملی مانند شرایط اقتصادی، فرهنگی و قوانین کار بر مولفهبررسی تاثیر  :تحلیل تاثیر متغیرهای محیطی

 .ها کمک کندتواند به بهبود مدلمی
ها های موفق و ناموفق در جذب و حفظ استعدادها برای شناسایی بهترین روشانجام مطالعات تطبیقی بین شرکت :مطالعه تطبیقی

 .هاو استراتژی
 کند.های بهبود کمک میهای موثر بر برند کارفرمایی و اتخاذ استراتژین و پژوهشگران برای درک مؤلفهاین نتایج به مدیرا

 
 های پژوهش محدودیت

های مدل برند کارفرمایی را تحت های زمانی انجام شده است که ممکن است بررسی جامع همه جنبهاین پژوهش با محدودیت
تواند کیفیت تحلیل سلسله مراتبی فازی را ر صنعت برق ایران محدود بوده و این موضوع میتاثیر قرار دهد. دسترسی به اطلاعات د

کاهش دهد. همچنین، برخی از کارکنان از مشارکت در فرآیند تحلیل ممتنع بودند که ممکن است نتایج نهایی را تحت تأثیر قرار 
 دهد. نتایج به شرایط خاص صنعت برقها را کاهش مینمونههای برق مورد مطالعه نیز تنوع و جامعیت دهد. تعداد محدود شرکت

)مانند همزمانی با پایان بیماری همه گیر کرونا در ایران محدود بوده و تعمیم آنها به سایر صنایع مشکل است. تغییرات خارجی 
 اند.نیز بر پژوهش تأثیرگذار بودهکشور( 

 
 منابع
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