
 

 

  

  بررسي تأثير برندسازي كارفرما بر جذب استعدادها در بانك رفاه

  2پور ، آرين قلي∗1قاسم برغمدي

  ارشد، دانشكدة مديريت، دانشگاه تهران، ايران كارشناس .1

 استاد، دانشكدة مديريت، دانشگاه تهران، ايران. 2

 )18/06/1393: ؛ تاريخ پذيرش17/02/1393: اريخ دريافتت(

  

  چكيده

. كنـد  برند كارفرما استعدادها را به سـازمان جـذب مـي   . كنندكنند افراد بااستعداد را جذب و حفظ  مي ، سعيرقيب هاي ها و شركت سازمان

كنـد ايـن سـازمان     مـي  به افراد القـا  ،خارج سازمان رساني به افراد كه با اطلاع است عوامل داخلي مربوط به پرسنل هبرند كارفرما مجموع

مناسـب اسـت،    شانشوند كه احساس كنند براي ها نيز به سازماني جذب مي استعداد. مناسب براي كاركردن است يموقعيت، جايگاه و مكان

بـه  شـدن    داد، بـراي جـذب  چگونگي ايجاد تصوير در ذهن فرد بااسـتع  در اين تحقيق. ايجاد احساس مثبت در ذهن فرد مستعد مهم است

ابـزار  ايـن تحقيـق از نظـر هـدف، كـاربردي و      . شـد  مشـخص و عوامل جذب استعدادها به روش كيفي در بانك رفاه  ،بانك رفاه بررسي

پنج عامل داخلي از برند كارفرمـا و يـك    داد نتايج نشان. تحليل شد و اطلاعات با روش تحليل تم، تجزيه .استها، مصاحبه  گردآوري داده

عوامـل خـارجي نيـز بـر جـذب       ،همچنين. ثر بوده استؤها م رساني و انتقال به افراد بااستعداد بر جذب آن عامل متفرقه، در صورت اطلاع
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  مقدمه

 از. كننـد  و براي رسيدن به اهدافشان از هيچ تلاشي كوتـاهي نمـي   نديشرفتها به دنبال پ سازمان ةهم

هايشان   كاركنان و تواناييتوان به ارزش  مي ،هايشان نيستند ها چيزي بيش از توانايي آنجا كه سازمان

 ،هـا  صـحيح آن  كـارگيري  بـه در صـورت   د،هاي كاركنانش بيشـتر باش ـ  سازماني كه توانايي. پي برد

هسـتند و از همـه    افـراد  ها به دنبال جـذب بهتـرين   ين استدلال، شركتابا . تر باشد فقتواند مو مي

هـا بـا جـذب     شركت. هايشان است درست توانايي كارگيري افراد براي بهكردن اين  مديريت ،تر مهم

هـا خـود شـركت نيـز      براي جذب بهترين .توانند از رقبا پيشي بگيرند ها مي آن  ها و مديريت بهترين

هـا تـداعي كنـد تـا بتوانـد       يعني شهرت داشته باشد، برند باشد، در ذهـن  ؛ها باشد بهترين ءجز بايد

منابع انساني به دنبال اين اسـت كـه چگونـه     راهبرديمديريت . استعدادها را جذب و مديريت كند

ن از اين طريق سازما تا دهدتوسعه و انتقال  آموزش،و حفظ كند، و  انتخاب، منابع انساني را جذب

در . هـا را انتخـاب كـرد    از آنجا كه براي رسيدن به حداكثر سود بايد بهترين .به حداكثر سود برسد

سـازمان   مديريت منابع انساني و مربـوط بـه افـراد برتـر در     ةمديريت استعداد كه زيرمجموعاينجا 

دشـوار   حداكثر سود،كاري سازي عملكرد و مديريت استعداد با توجه به بهينه. شود مطرح مي ،است

سازي كاركنان جديد، توسعه و نگهداشت كاركنان فعلـي   توسعه و يكپارچه فرايندبه و مهم است و 

ي است كـه در  فرايند مديريت استعداد. جذب كاركنان بامهارت، براي كار در شركت اشاره دارد و

بلكـه   ،نيسـت  متفـاوت  مديريت منابع انسـاني  بامديريت استعدادها . شد مطرحميلادي  1990سال 

به بهترين افراد و  فقطدر سازمان فقط در اين موضوع كه مديريت استعداد و  استآن  ةزيرمجموع

توانـد   از آنجا كـه هـيچ سـازماني نمـي     .، تفاوت دارندكند ها توجه مي ترين شغل راهبرديبهترين و 

سيار مهم سـازمان  ب ةكارمندان مستعد جنب عمل كند، ،هاي افرادي كه در اختيار دارد فراتر از توانايي

آن را مـديريت   كـه  اسـت بسـيار مهـم    يها كار حفظ و نگهداري آن ،كه جذب شوند محسوب مي

 هاي كاري مختلـف جـذب   اگر بتوان افراد مناسب را در گروه. )Shah, 2011, p.2(نامند  استعداد مي

. د را ارتقـا داد انگيزي عملكـر  شگفت طور توان به فكركردن و خلاقيت داد، مي ةها اجاز و به آن كرد

ها  شود و شركت زيادتر از گذشته مي ها هر روز رقابت شركت. ندكمياب ولي افراد شايسته و مناسب،
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سـازمان بـا داشـتن اسـتعدادها و     . يكديگر به دنبـال جـذب بهتـرين افـراد هسـتند      بربراي برتري 

خود پيشتاز شـود و از  تواند از رقبا پيشي بگيرد و در صنعت  ها در جاي مناسب، مي آن كارگيري به

بـراي جـذب   . پـيش دارنـد  هـا كـار سـختي را در     شـركت  ند،كمياب) استعدادها(آنجا كه اين منابع 

هـا متقاضـي كـار در آن شـركت      ها را فراهم كند تا آن بايد مطلوبيت مورد نظر آن ها شركت بهترين

. اسـت رمنـدان  لزم برندسـازي در شـركت و ايجـاد تصـوير ذهنـي در افـراد و كا      ستاين م و شوند

 ةاند رهبر بازار شوند، بلكه از صحن تنها نتوانسته هاي زيادي به علت نداشتن استعداد برتر، نه شركت

مشـهور  هـاي   شـركت  ءهايي كه شهرت بسيار دارند و جز بسياري از شركت. اند رقابت حذف شده

بـا توجـه   . موفقيت را دارندو استعدادها  امتياز جذبو اند  كار گرفته را بهاستعدادهاي برتر  ،اند هشد

تـأثير   بـراي بررسـي  تحقيقـي  بايـد  به اهميت برند كارفرما و كارمند مستعد در موفقيـت شـركت،   

  .انجام گيردبانك رفاه  برندسازي كارفرما در جذب استعدادها در

 جايگـاه هـا   سسات مـالي از جملـه بانـك   مؤدانند  مي، كنند كساني كه در ايران زندگي مياغلب 

بـراي   وام مسـكن  ،جملـه سـاعات كـاري    مزايا و شـرايط كـاري از   ند، زيرابراي استخدام يمناسب

به برند تبديل شده اسـت و   ، خودنام بانك بنابراين،. جز آن مناسب است كاري ومنزلت كارمندان، 

بـه دنبـال    بسـيار هـايي كـه    هاي ايراني يكي از بانك ها و بانك شركت ،مؤسساتها،  سازمان از ميان

خـدمات بـانكي بـه اقشـار      همـة  عرضةبانك رفاه، با هدف . است هاست، بانك رفاه ترينجذب به

در  .شـد سـيس  أتو ثبـت   1339سـال  ر د كارگر، ةمختلف جامعه و ايجاد تسهيلات لازم براي طبق

هجـري شمسـي ايـن     1400انداز آن براي  چشم. انساني دارد نيروي 10526اين بانك ، حال حاضر

و براي رسيدن به  مطرح شودهاي كشور  خدمات متمايز در بين بانك عرضة است كه به عنوان نماد

مشـي   اولـين خـط   بـر ايـن اسـاس،   . افراد توانمند و بااستعداد در سازمان زياد باشنديد اين هدف با

كيفي منابع انساني و بهبود زندگي كاري كاركنان از طريق افـزايش سـطح    ةكيفيت بانك رفاه توسع

كه براي جذب و حفظ كاركنـان   1تعامل مناسب بين مديريت و كاركنان است اختيارات و برقراري
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تصوير ذهنـي مثبـت از    دالبته براي جذب كاركنان بااستعداد باي .است بااستعداد در نظر گرفته شده

بـه  ، بنـابراين،  ترجيح دهند ي ديگرها ها بانك رفاه را بر بانك بانك رفاه در آن افراد ايجاد كرد تا آن

 عـواملي اسـت كـه باعـث     ةمجموع ـ ،از آنجا كه برندسازي كارفرما نياز است وزي كارفرما برندسا

آن عوامـل شناسـايي و تقويـت    بايـد   ،داده شودخوب براي كاركردن نشان  يمكان شود سازمان مي

 كه در بانك رفاه به عنـوان برنـد كارفرمـا    است عواملي ةمجموع شناساييهدف اين تحقيق  .شوند

 ـ ،ثير آن عوامل در جذب استعدادها به بانك رفاه و در نهايـت أتبررسي  وشود  ميمطرح  ثير كـل  أت

محقـق در ايـن تحقيـق سـعي     . اسـت عنوان برندسازي كارفرما بر جـذب اسـتعدادها   با اين عوامل 

و  ديگـر  مؤسسـات و  ها را براي ترجيح بانك رفاه بر بانك ،كند دلايل كارمندان بااستعداد بالفعل مي

 ،شـود  باعث ايجاد تصوير ذهني مثبت در ذهن افراد بااستعداد خـارج از سـازمان مـي    عواملي را كه

جـذب   شناسايي كند و به اين سؤال پاسخ دهد كه تصويرسازي و برندسازي كارفرما چه تأثيري در

  استعدادها به بانك رفاه دارد؟

  مباني نظري تحقيق

  .شود در ادامه مباني نظري تحقيق مروري اجمالي مي

  كارفرمابرند 

در اقتصاد امروز ). Backhaus &Tikoo, 2004, p.502(شان است ها برند ترين دارايي شركت باارزش

كسـب  و  نبرندها براي قدرتمندشد همة .شود محسوب ميوكار  جهان، برند از اركان اساسي كسب

تثبيـت   و درستي ايجاد ، هويت خود را بهگيري شكل و در دوران تولد بايد بتوانند ،محكم يجايگاه

كننـدگان بهبـود    هاي زماني مختلف نيز با نوآوري تصوير خود را در ذهـن مصـرف   و در دوره نندك

كننـده   ديد مصـرف  در ، ايجاد محصولي متمايز و جذاب در مقايسه با رقباسازيهدف برند. بخشند

يبـي از  طـرح يـا ترك   برند يك نام، اصطلاح، علامت، نماد،) 2006( دويل از ديدگاه استرن و .است

خدمات يك فروشنده يا گروهي از فروشـندگان كـه متمـايز از     كه براي شناسايي كالا و است ها آن

  .(Suikkanen, 2010, p.5) شود در نظر گرفته مي هستند، رقبا
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از اي  دهـد و مجموعـه   تحت تأثير قرار مياست كه خريداران را  يبرند نام ان،از ديدگاه اروپايي

گيـرد و   كنندگان شكل مـي  ست كه در طول زمان در ذهن مشتريان يا توزيعادراك و تعلقات ذهني ا

هاسـت كـه توليـدات و     اي از همـة ايـن   از ديدگاه آمريكاييان، برند واژه، علامت، نماد يا مجموعـه 

آمريكا نيز برند را يـك   انجمن بازاريابي .كند هاي ديگر متمايز مي خدمات يك شركت را از شركت

داند كه براي شناسـايي كالاهـا و خـدمات     ها مي ل يا طرح و يا تركيبي از آناصطلاح، علامت، سمب

مقصود از برنـد كارفرمـا مفهـومي     .باشد يك يا گروهي از فروشندگان كه متمايز از رقبا هستند، مي

با اين تفاوت كه كاركنان بالقوه و بالفعـل بـه عنـوان مشـتري و كـار در       يادشدهاست مانند مفاهيم 

) كاركنـان (بـراي مشـتري   ) شركت كار در(ان محصول شركت است و اگر محصول شركت به عنو

برنـد كارفرمـا   . كنـد  مناسب و جذاب باشد و به نيازهاي او پاسخ دهد، از آن محصول اسـتفاده مـي  

و تلاش شـركت بـراي   باشد تواند ابزاري براي مديريت منابع كمياب يا همان مديريت استعداد  مي

و ايجاد ديدي واضح و روشن از آنچه باعث تفاوت و مطلوبيت كارفرما  )در داخل وخارج(ترويج 

وارد  در ايجاد تصوير برند در ذهن مردم يا كارمنـدان و افـراد تـازه    شركتياگر . شود، نشان دهد مي

 .)Shah, 2011, p.2(تواند وفاداري را ايجاد كند كه هدف مـديريت اسـتعداد اسـت     موفق باشد، مي

سـازمان   راهبـرد هـا در فرهنـگ و    براي جذب نيرو و درگيركـردن آن  را فرماشركت برندسازي كار

بـه عنـوان    1990برندسـازي در اوايـل سـال    . )Backhaus & Tikoo, 2004, p.502(گيـرد   كار مي به

 ياما امـروزه در سـطح   پديد آمد،دادن تصوير كارفرما در ذهن كاركنان بالقوه  براي نشان ياصطلاح

، درك و برندسازي كارفرما را در صورتي كه آگـاهي ) 2004(ساليوان . استته تر توسعه ياف گسترده

 & Bergman(داند  بلندمدت مي راهبرديهدف  ،را مديريت كند نفعان مرتبط پتانسيل كاركنان و ذي

Arnetron, 2010, p.7(.  

هـاي   برندسازي كارفرما با ريشه: كند تعريف مي به اين شرحبرندسازي را ) 2009( 1مارك گري

شـركت   تصـوير ة آورد و هدفش ارائ بازاريابي كلاسيك و اصول برند مديريت، نظم را به وجود مي

                                                           
1. Mark Gary  
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عاطفي با استعدادهاي برتر شـروع   ةابتدا با رابط است كهبزرگ و مناسب براي كار  يبه عنوان مكان

 ,Bergman & Arnetron, 2010( شـود  تحقق برند كارفرما باعث جذب استعدادها مـي  ،سپس، شده

p.8.(  

هـاي   هـا و وعـده   قـول ، برند داخلي: شود بخش داخلي و خارجي تقسيم مي برند كارفرما به دو

كاري منحصربه فرد در محيط كار است كـه بـراي    هاي ربهوكاركنان و تج كارفرما ةيافته، رابط تحقق

اسـت  تصـوير مكـان كـاري در ذهـن كارمنـد بـالقوه        ،برنـد خـارجي  . مطرح است كارمندان فعلي

)Chunping, 2011, p.6.( بلكه به برند  ،تنها به برند خارجي شركت بااستعداد و هوشمند نه داوطلبان

اسـاس   بـر  .كنند ميها مفيد باشد، توجه  داخل سازمان كه ممكن است براي آن هاي هداخلي و تجرب

 دهـد  زودي درخشش خود را از دست مي برند خارجي كارفرما بدون برند داخلي كارفرما به ،تجربه

(Shah, 2011, p.4) .  

طـور   زيرا بـه  است بسيار مهم يهاي دولتي وخصوصي موضوع برندسازي كارفرما براي شركت

 ,.Graeme et al) هـاي اشـتغال دخالـت دارد    مستقيم در افزايش اهميت مديريت استعداد و برنامـه 

2009, p.3). نقش كارفرماست دهندة نشان تصوير سازمان كه منحصراً به عنوان برند كارفرما )Knox 

& Freeman, 2006, p.7(، تصوير سازمان از ديد كاركنان بالقوه و بالفعل )Kimpakorn & Tocquer, 

2009, p.9(، سودمند عملكردي اقتصادي و رواني كه توسط اشتغال ايجاد شده و با كـار در   ةبست و

برندسـازي كارفرمـا    .ستشده اتعريف ) Ambler & Barrow, 1996, p.11( شود شركت شناخته مي

 كنـد  كـه آن را از رقبـاي خـود متمـايز مـي      اسـت  فـرد كارفرمـا   شناسايي هويـت منحصـربه   فرايند

(Backhaus & Tikoo, 2004, p.504) . هـاي شـركت بـراي     مجموعـه تـلاش  همچنين، برند كارفرما

 لوب و شايسـته مطشكرت مكاني كه كند  ها به آناست تا ارتباط با كاركنان موجود وكاركنان آينده 

برندسـازي   ،همچنـين  ).Lioyd, 2002, cited in Berthon et al., 2001, p.5( اسـت  بـراي كـاركردن  

هـاي   مبني بر اينكه اين شـركت بـين شـركت    است كار بازار ةبالقو ذهندر  يكارفرما ايجاد تصوير

بـه  برند كارفرما  ،طور خلاصه به .(Ewing et a.l, 2002, p.3) ديگر بهترين مكان براي كاركردن است

بـه منظـور جـذب كاركنـان      ،تمايز در هويت تصوير سازمان به عنوان يـك كارفرمـا   ايجادصورت 
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 & Srivastava( شـود  مـي  بااستعداد براي آينده و ايجـاد انگيـزه و حفـظ كاركنـان فعلـي تعريـف      

Bhatnagar, 2010, p.4(.  

در بسياري از تحقيقات كه  اند طراحي كردهچارچوبي براي برندسازي  )2004( باكهوس و تيكو

  .شود مشاهده مي 1شكل  اين چارچوب در. كار گرفته شده است به
  

  

  

  

  

  
  

 چارچوبي براي برندسازي . 1شكل 

 هاي برند كارفرما با ايجـاد تصـوير كارفرمـا و    شود انجمن ملاحظه مي 1شكل  طور كه در همان

هـا منجـر    كنند كـه بـه جـذب آن    ها ايجاد مي جذابيتي را در آن ،اضيثيرگذاري در ذهن افراد متقأت

در  تـا  شـود  وري كارمند مي هويت و فرهنگ سازمان باعث وفاداري و بهره ،از طرف ديگر. شود مي

 Backhaus( داردجذب دروني را به همراه  ودهند هاي ديگر رغبت نشان  داخل سازمان براي پست

& Tikoo, 2004, p.505(.  

هاي وظايف داخل را با  كند فرد، پيچيدگي قوت برندسازي كارفرما اين است كه كمك مي ةنقط

جايي كـه   بارةچه چيزهايي بايد در. 1 :برندسازي دو كليد دارد. هاي برند خارجي احساس كند پيام

 ـ. 2ها توضيح داده شود؟  كنند به آن در آنجا كار خواهند مي كاركنـان   هـاي  هچگونه پتانسيل و تجرب

 هـا تشـريح شـود؟    بـراي آن  و چگونـه پيشـنهادهاي مـورد نظـر     ها نشان داده شـود؟  وجود به آنم

)Graeme et al., 2005, p.12(.  

هرگـز دانشـگاه آزاد را بـر     ،در شرايط برابر ،تواند در دانشگاه تهران تدريس كند مي استادي كه

 .بـالاتر از دانشـگاه آزاد اسـت   دهد زيرا رتبه و سطح علمي اين دانشگاه  دانشگاه تهران ترجيح نمي

. چون تيم بارسلونا در ذهن او جايي باز كرده اسـت  ،مسي تيم بارسلونا را انتخاب كرده استليونل 

 هويت سازماني

 فرهنگ سازماني

 برندسازي كارفرما

هاي برند  انجمن
 كارفرما

 تصوير كارفرما

وفاداري برند 
 كارفرما

 جذابيت كارفرما

وري كارمند بهره  
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دهـد كـه هـم     شود كه او جايي را بر جاي ديگر تـرجيح مـي   تصويري در ذهن فرد ايجاد مي ،آري

تـيم   اگـر دو  .كنـد  تـر مـي   كنزدي ـشود و هم سازمان را به اهدافش  او ميشهرت  باعث پيشرفت و

 تر باشد؟ مسلماً تيمي احتمال موفقيتش بيشتر است كه تواند موفق فوتبال را در نظر بگيريد كدام مي

داشـته باشـد   كردن اين افـراد   مربي بهتري براي مديريت بازيكنان بهتري داشته باشد و دوم نخست

توانـد از رقبـا    شـركتي مـي  طورند،  همينها نيز  شركت). البته در شرايط اقتصادي و اجتماعي برابر(

از  ها به اهداف خـود برسـد،   از آن بيشينه ةها را جذب كند و با استفاد جلوتر باشد كه بتواند بهترين

مـديريت منـابع    ةبحث مـديريت اسـتعداد كـه زيرمجموع ـ    ،ها را انتخاب كنيم آنجا كه بايد بهترين

مـديريت اسـتعداد بـا توجـه بـه       .شـود  بيـان مـي   ،سـازمان اسـت   انساني و مربوط به افراد برتر در

توسـعه و   فرايندمديريت استعداد به  .كاري دشوار و مهم است حداكثر سود، سازي عملكرد و بهينه

، براي كـار  ماهرجذب كاركنان  سازي كاركنان جديد، توسعه و نگهداشت كاركنان فعلي و يكپارچه

مديريت اسـتعداد، جـذب افـراد بااسـتعداد      يندفراقسمتي از  ).Shah, 2011( در شركت اشاره دارد

بـا دادن آگهـي    براي سازمان است و با توجه به تفكر نـوين جـذب منـابع انسـاني، سـازمان نبايـد      

 ،بلكه بايد كاري كند كه خود افراد، سازمان را انتخاب كنند ،به سازمان جذب كند استخدام افراد را

 يعني در ذهن افراد بااستعداد تصويري را ايجـاد . است اين مستلزم ايجاد آگاهي و علاقه در افراد و

   .هاي ديگر ترجيح دهند د كه اين سازمان را به سازماننك

  روش تحقيق

ابـزار گـردآوري   . روش پـژوهش كيفـي اسـت   ، و از نظـر  تحقيق حاضر از حيث هـدف كـاربردي  

هـت آزمـون   شـده اسـت و ج   تـدوين  1مصاحبه از منابع معتبـر  هاي سؤال. است اطلاعات مصاحبه

نتايج  ،همچنين. كار گرفته شد بهدو نفر از متخصصان و خبرگان  هايمصاحبه نظر هاي ؤالروايي س

هـا   مصـاحبه  دادن شرايط انجام. ييد شدأو نتايج ت از طريق رايانامه ارسال،شونده  براي افراد مصاحبه

                                                           
1. Bergman, 2010; Melin, 2005; Foogel & Stuart, 2012; Eronen, 2012; Walt, 2010 
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وري اطلاعـات  آ صـوت بـراي جمـع    ها يكسان بوده است و دستگاه ضبط شونده مصاحبه ةبراي هم

شـده توسـط    همـان مطالـب گفتـه    مطالـب چنـدبار گـوش داده شـده و دقيقـاً      .كـار گرفتـه شـد    به

ضـريب   ،بـراي سـنجش پايـايي   . ييـد شـده اسـت   أكه روايي تحقيق ت شدها تحليل  شونده مصاحبه

كـه   محاسـبه شـد  ) كند مي ي تبديلكه ضريب پايايي را به كم(بازآزمون و ضريب پاياي دوكدگذار 

بـه دسـت   ) 2جدول ( 86/0 2و ضريب پايايي دوكدگذار )1جدول ( 93/0 1پايايي بازآزمون ضريب

  . مصاحبه است مناسبپايايي  ةدهند كه نشانآمد 

  

 ضريب پايايي بازآزمون ةمحاسب .1جدول 

  رديف
عنوان 
  مصاحبه

  هاي كدگذار يك تعداد تصميم
  )در زمان يك( 

دگذار دو هاي ك تعداد تصميم
  )در زمان دو(

تعداد توافق 
(m) 

  ضريب پايايي

1  )i12( 71 71  67  94/0  
2  )i5(  60  58  55  93/0  
3  )i3(  57  56  53  93/0  

  93/0  175  185  188  كل

  

  ضريب پايايي دوكدگذار ةمحاسب .2جدول  

از آنجـا كـه پايگـاه    . است تحقيق كاركنان بااستعداد بانك رفاه در شهر تهراناين جامعة آماري 

كاركنان بااستعداد د بانك رفاه در دسترس نيست و بانك رفـاه افـراد    دادتع مناسب براي تعيين ةداد

                                                           
.�فرمول .1 �:2� �1�n2	 تعـداد   n2هاي كدگذار در زمان اول،  تعداد تصميم �1تعداد توافق دوكدگذار،  mكه در آن   

  .ار گرفته شده استك هاي كدگذار در زمان دوم است، به تصميم

.� فرمول. 2 �:2� �1�n2	  كه در آنm     ،هـاي كدگـذار يـك،     تعـداد تصـميم   �1تعـداد توافـق دوكدگـذارn2   تعـداد

  .كار گرفته شد هاي كدگذار دو است، به  تصميم

  رديف
عنوان 
  مصاحبه

هاي كدگذار يك  تعداد تصميم
  )محقق(

هاي كدگذار دو  تصميمتعداد 
  )همكار(

  ضريب پايايي  (m)تعداد توافق 

1  )i12( 71  73  64  88/0  
2  )i5(  60  55  50  86/0  
3  )i3(  57  53  46  84/0  

  86/0  160  181  188  كل
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كـار   بـه  »گيري گلولـه برفـي   نمونه«است، لذا روش  كردهواقعي مشخص ن طور بااستعداد خود را به

 شدن قابل مشخص راحتي هب جامعه يا گروه يك اعضاي كه است مناسب روش زماني اين. شد گرفته

گيـري بـراي    نمونـه و  كنـد  ديگر را معرفي مـي  يشونده، فرد فرد مصاحبه هر در اين روش. نباشند

 14در ايـن تحقيـق محقـق بـا     . كه محقق به اشباع اطلاعـاتي برسـد   يابد ميمصاحبه تا زماني ادامه 

از  بودنـد كـه  نفر مرد  8نفر زن و  6 ،شونده مصاحبه 14از  .مصاحبه به اشباع اطلاعاتي رسيده است

 .داشـتند ديپلم و يك نفـر ديـپلم    ليسانس، دو نفر ليسانس، يك نفر فوق فوق نظر تحصيلات، ده نفر

 و تحليـل  شـناخت،  بـراي  تم، روشي تحليل .كار گرفته شد بهها  براي تحليل داده 1روش تحليل تم

 متنـي  هـاي  داده تحليـل  بـراي  يفرايند روش، اين. است هاي كيفي داده در موجود الگوهاي گزارش

فراينـد تحليـل تـم     .كنـد  مـي  تبـديل  تفصيلي و غني هايي داده به را و متنوع ندهپراك هاي داده و است

هـا باشـد،    شود كه تحليلگر به دنبال شناخت الگوهاي معاني و موضـوعات در داده  زماني شروع مي

هـاي مصـاحبه    گام و بيست اقدام است و روشي براي تحليل داده 6اي كه شامل  مرحله فرايندي سه

تم اصلي و يـك تـم متفرقـه     6تم فرعي و يك تم متفرقه است كه در  15ل تم با نتايج تحلي. است

  .است بندي شده دسته

  هاي تحقيق يافته

تم اصلي شامل عوامل داخلي و يـك تـم اصـلي عوامـل      5روش تحليل تم،  به ها براي تحليل داده

  .ان داده شده استنش 3  ها در جدول هاي مربوط به تم داده .خارجي و يك تم متفرقه به دست آمد

  اهميت به تخصص

   اهميت به تحصيلات بالا و توانايي علمي

كه در سـطوح   است افرادي بيشتر از ،ليسانس و دكتري دارند افرادي كه مدرك تحصيلي فوقدانش 

 را هـا  سـازمان دانـش آن   ،كننـد  اين افراد انتظار دارند وقتي براي سازماني كار مـي  .ندتر علمي پايين

                                                           
1. Thematic analysis 
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شود كه بانك رفاه به تحصيلات افراد بسـيار   هاي حاصل از مصاحبه برداشت مي داده از. كار گيرد به

 .خاص دارد يتحصيلات اهميت ،دهد و حتي در ارتقا و پرداخت حقوق اهميت مي
  

 ها هاي اصلي و فرعي حاصل از مصاحبه تم .3 جدول

  ها فراواني در مصاحبه  )هاي فرعي تم(مقولات   )تم اصلي(موضوع 

  ت به تخصصاهمي
  13  توانايي علمي اهميت به تحصيلات و

  11  توانايي در شغل مرتبط با تخصص فرد تجربه و كارگيري به
  8  ارزش قائل شدن براي نيروي متخصص

امكانات مادي و 
  غيرمادي

  13  مزايا حقوق و
  8  تسهيلات

  3  امكانات رفاهي و تفريحي

  اعتبار
  10  شغلي ةوجه

قانونمندبودن  سازمان و ةن، بزرگي و سابقبرند سازما شهرت و
  سازمان و داشتن امنيت شغلي

13  

  هاي رشد فرصت
  12  )چرخش شغلي ،ها هتجرب آموزش، بازخورد،( رشد فردي

  9  )وجود حس رقابت در سازمان ارتقا،( رشد سازماني

محيط كاري و شرايط 
  كاري

  10  همكاري بين كارمندان ةحيوصميميت در كار و ر
  10  ن كار وزندگيتواز

  8  روحي و اخلاقي سلامت جسمي،

  عوامل خارجي
  7  شرايط بازار كار
  7  دلايل شخصي

  8  متفرقه
  

  تجربه در شغل مرتبط با تخصص فرد توانايي و كارگيري به

خاص تبحر كامل دارد و اگـر   اي هر فردي در رشته هاي تحصيلي و علمي، باتوجه به فراواني رشته

بـراي فـرد جـذابيت     ،شود كار گرفته به ،مربوط است ر كاري كه به تخصص اواين تخصص فرد د

تخصص خود به بانـك رفـاه    كار گيري به دليلها افراد به  هاي مصاحبه بيشتري دارد و با توجه داده

 .اند جذب شده

 ارزش قائل شدن براي نيروي متخصص

اسـتفادة  هاي خـود   توانايي همةكنند از  تلاش مي افرادي كه به تخصص و شغل خود تعهد دارند و
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هـاي بـالاتر و    افراد داخل سازمان بـه پسـت   ارتقاي بايد ارزش خاصي داشته باشند و ،بيشينه كنند

 ،نسـبت بـه كاركنـان عـادي     اي ديگر ها به شيوه جذب افراد بااستعداد از خارج سازمان و جذب آن

  .هاست نهادن به آن ارزش

  امكانات مادي و غيرمادي

  ياحقوق و مزا

اسـت   متفـاوت جـذابيتش   ةبراي افراد مختلف درج ـ وخاص دارد  يافراد ماديات اهميت ةبراي هم

اخير در كشورمان اهميت ماديات بيشتر شـده اسـت و افـراد بـراي      ةتورم چندسال به توجه ولي با

  .كنند مي هاي خود توجه انتخاب شغل به دريافتي

  تسهيلات 

هايي را  وامها نيز  اغلب بانك .كنند را دريافت مي ييها ه وامدر اوايل خدمت خود در بانك رفا افراد

تسهيلات بانك جذاب است و فرد با ايـن تسـهيلات    كنند، اعطا ميدر اوايل خدمت فرد به كارمند 

  .كند زندگي متوسطي را شروع مي

  تفريحي امكانات رفاهي و

ثـل امكانـات رفـاهي و تفريحـي     ها امكانات غيرمادي م هاي آن خانواده براي برخي افراد مخصوصاً

 ةالبتـه همـين امكانـات رفـاهي و تفريحـي نيـز صـرف       ، جذاب و براي رفاه حال آنان مناسب است

 70كـه   است امكانات بهداشت و درمان از جملة اين امكانات رفاهي، .اقتصادي براي كاركنان دارد

مشـهد   ،ي ازجمله بابلسرهاي رفاهي و تفريح مجتمع ؛ همچنين،دهد مي كاهشهزينه را درصد  80تا

درصـد   20و حـدود   كـم هـاي آزاد بسـيار    در مقايسه با مجتمع ها آن از استفاده ةكه هزينجز آن  و

  .1(10i22, 23) رفاهي آزاد است هاي مجتمع ةهزين

                                                           
  .از مصاحبة دهم 23و 22كدهاي  .1
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  اعتبار 

  اجتماعي شغل ةوجه

شغلي مورد نظر ها و سطوح  ها را براي كار انتخاب كنند به شغل افراد قبل از اينكه بخواهند سازمان

و ديـد   اسـت كنند كه جايگاه شغلي مورد نظـر در چـه سـطحي و دركجـاي سـازمان       آن توجه مي

  .كنند  انتخاب مي ،و بعد از آنعمومي نسبت به آن چگونه است؟ 

  بزرگي و سابقه و قانونمندي سازمان شهرت و برند،: اجتماعي سازمان ةوجه

در ايـن   .گردنـد  خـود مـي   مطلوببه دنبال سازمان كردن شغل مورد نظر خود  افراد بعد از مشخص

سـازمان   ةسازمان و تصوير سازمان در ذهن افراد و بزرگي و پيشين بارةافراد به ديد عمومي در ،بين

  .كنند رعايت اصول انساني و پرسنلي توجه مي و قانونمندي و

بانـك  بـارة  تمـاع در اج افراد بااستعداد براي انتخاب بانك رفاه به ديد عمومي و ذهنيت مـردم و 

سـازمان توجـه    ةسابق افراد علاوه برذهنيت مردم نسبت سازمان به بزرگي و .اند توجه بسياري كرده

و ) جـز آن  سودآوري و كاركنان، سهم بازار، از لحاظ اندازه و تعداد( بسيار دارند و سازمان بزرگتر

  .دهند تر را ترجيح مي باسابقه

بانـك رفـاه را سـازماني    مـردم  . اعي بانك رفاه مثبت استاجتم ةاعتبار و وجه ،در حال حاضر

در ، مداري را گرفتـه اسـت   مشتري ةسال پياپي جايز 8با توجه به اينكه  و دانند باسابقه مي بزرگ و

البتـه برخـي    .سرآمد است، بانكي قانونمند است و كارمند آن امنيت شغلي دارد خدمت به مشتري،

هـاي   جملـه سياسـت   از ،ها كاسته است مثبت بانك در ذهن آن ةموارد براي كارمندان فعلي از وجه

كارگزيني به منابع انساني از طرف برخـي   نگاه وجود ارتباط غيررسمي براي ارتقا، مقطعي مديران،

  .كند برند خارجي بانك رفاه لطمه وارد مي هب ،زودي حل نشود مسائل به اگر اين. مديران

  هاي رشد  فرصت

  )چرخش شغلي ،ها بهزخورد، تجرآموزش، با(رشد فردي 

كنـد   خواهد در جايي باشد كه رشد هر فرد بااستعداد دوست دارد هر روز از ديروز بهتر باشد و مي
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وري  هبه اين دليل كه هميشه بتوانـد بـراي سـازمانش حـداكثر بهـر      .فراوان كسب كند هاي هو تجرب

 آساني بـه كسـي   ها ارزشمند است و به آنكارمندان براي  هاي هتجربمعمولاً  .وكارايي را داشته باشد

صميميتي كه بين همكاران است و عملكرد گروهي مبناي  دليلاما در بانك رفاه به  ،دهند نمي انتقال

مجبورنـد   ،را منتقل نكنند ها هتجرب كاركنان اگر ،پرداخت برخي مزاياست و حجم كاري زياد است

امنيتي براي مانـدگاري   ةرا حاشي ها هاينكه تجرب دليل بهتر از همه  انجام دهند و مهم كار را خودشان

افراد نياز به بازخوردشان متفاوت اسـت و افـراد بااسـتعداد     .دهند را انتقال مي ها آن ،دانند خود نمي

  .يابندو رشد  كنند را اصلاح تا بتوانند آن ،اند دوست دارند بدانند كجا اشتباه كرده

 )ت در سازمانوجود حس رقاب ارتقا،( رشد سازماني

يافتن به آن حاضرند چندبرابر تلاش  اي است كه بسياري از افراد براي دست ازمان انگيزهارتقا در س

 اين بانـك  ،نيروهاي توانمند قابل اجراست ةبراي هم هافدر بانك ر، ارتقا نامه با توجه به آيين .كنند

، كننـد  نامـه و بـا روابـط رشـد مـي      البته كاركنان از اينكه برخي خارج از آيين .خوب دارد يجذابيت

افزارهاي رقبـا   منر هاي كار رقبا، روش دربارةاز آنجا كه كاركنان دوست دارند اطلاعاتي  .اند ناراضي

شود سازمان توانسته است حس رقابت را بـين   مشخص مي داشته باشند،و اطلاعات تخصصي رقبا 

  .شود سازمان ميهاي نو و رشد نظرباعث ايجاد  كهكاركنان به وجود آورد 

  محيط كاري و شرايط كاري

  همكاري بين كارمندان ةصميميت در كار و روحي

شخصـيت كارمنـدان و    ايجاد اين فضا بهشود و  نميايجاد فضاي صميمي بين كاركنان هر سازماني 

اينكـه   دليـل  در قسمت ستاد بـه  صميميت در بانك رفاه مخصوصاً .ها بستگي دارد احترام متقابل آن

پرسنل بانك رفاه «خود افراد سازمان  گفتةبسيار زياد است و به  ،كنند ه فعاليت ميكرد تحصيل افراد

 .(7i14)» هاست سرآمد پرسنل ساير بانك

  توازن كار با زندگي شخصي

دليـل   ولـي در برخـي مواقـع بـه     ؛بـا زنـدگي شخصـي تـوازن دارد     كاري بانك رفاه معمولاً ساعت
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 ،پردازهـا دها مثل خدمات الكترونيـك يـا رسـيدگي بـه خو     قسمتها يا در برخي  حساب نبودنتراز

افـراد   نيست كه معمولاًبرقرار زندگي  ها توازن كار و روزي مثل بيمارستان در شعب شبانه ،همچنين

 ،جا نشوند اگر جابه كنند، فعاليت ميها  افرادي كه در آن قسمت شوند و ها جذب نمي به اين قسمت

 (13i22).  ست سازمان را ترك كنندبعد از مدت طولاني ممكن ا

  روحي واخلاقي وجود سلامت جسمي،

در قسـمت سـتاد، سـاعت     .شـود  صف تقسيم مـي  قسمت ستاد و فضاي كاري در بانك رفاه به دو

حساسـيت در   وولي حجم كـاري  . كاري با زندگي كاري توازن بيشتري دارد و استرس كمتر است

بـا   ارتبـاط  و بيشـتر اسـترس  به دليل  .لازم دارد يدقت بيشتر است و قسمت صف و شعب بيشتر

  .بيشتر استهاي جسمي  بيماري ، كمتر تحرك دليل و به ؛هاي قلبي بيماري،  مالي هاي  موضوع

  عوامل خارجي 

  شرايط بازار كار

در ايـران كـه در حـال     مخصوصـاً  ،گذارد ثير ميأت اركار درجامعه بر توقع نيروي كة و عرض  تقاضا

كار پيداكردن در  ،عيت ايران جوان استمو اكثر ج ندجوياي كار 70تا  60 هاي دههان حاضر متولد

هـاي قـديم    كننـد شـيوه   مـي  دليل سـعي  اينهاي بزرگ نيز به  و سازمان معتبر آسان نيست يسازمان

هـا   را از بـين آن  فراد مسـتعد آزمون عمومي استخدام كنند و ا كارگيري بهو با  كار گيرند را بهجذب 

كـار توسـط   ة بـودن عرض ـ  كـار و كـم   بـالابودن تقاضـاي   دليـل  اكنون در ايـران بـه   هم. دجذب كنن

نـاخواه   البته خواه. شغل در سازمان معتبر است يافتن هاي معتبر، اولويت استعدادهاي بيكار، سازمان

كـار بـراي    ةشود عرض البته برخي مواقع تخصص فرد باعث مي .كنند به عوامل داخلي نيز توجه مي

بانك پاسـارگاد نفـرات اول    ،براي مثال .باشنداو ها خواهان جذب  د باشد و خيلي از سازماناو زيا

 (9i12). كند جذب ميرا بانك  ي مورد نيازها المپيادهاي برخي رشته

      دلايل شخصي

علاقه دارنـد و   سازمانيك برخي به  هاي متفاوت افراد، وح زندگي افراد و شخصيتطبا توجه به س
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بـر   برخـي افـراد   و سطح زندگي ،توجه نكنند ديگر به عواملممكن است شوند و  به آن جذب مي

  .گذارد ثير ميأت شانتصميم

    متفرقه 

رفتار كارمند بانك جـذب بانـك    دليل هبعد از مدتي مشتري ب ،كند كارمند با مشتري خوب رفتار مي

سـتعداد شـود   مقطعـي مـديران ممكـن اسـت مـانع جـذب افـراد باا        هاي تصميم .(12i30) شود مي

(12i55)(10i17) شود افراد سازمان را تـرك   و برخورد شخصي مديران با قوانين ممكن است باعث

 .(13i30)كنند 

توانـد بـر عوامـل     عوامل داخلـي مـي  توجه به ولي با  بر عوامل خارجي كنترل نداردبانك رفاه 

برخـي  . شـوند آگـاه   اه ـ كـه افـراد از آن   گذارنـد ثيرأعوامل داخلي در صـورتي ت . دمخارجي فائق آ

 انجـام سـازي   آگاهي كامل ندارنـد و بايـد شـفاف    حق خود حقوق به كارمندان داخل سازمان نيز از

  .گيرد

ها علاقـه ايجـاد شـود و     در آن ،سپس ،آگاه باشند ،براي برندسازي بايد افراد از آنچه ما هستيم

برندسـازي كارفرمـا در    .شـود  هـا فـراهم   مطلوبيت مورد نظر آن ،بعد از آنكه وارد سازمان ما شدند

هـا را   ذهـن آن  ها ارتباط برقـرار كنـد و   با آن ،شود كه به گروه هدف نزديك شود صورتي موفق مي

وكار و اشتغال خوب است نيز شركت بتواند افـراد بااسـتعداد    تصرف كند و هنگامي كه بازار كسب

بااستعداد بايد عوامـل داخلـي   در بانك رفاه براي تصويرسازي در ذهن افراد . كندرا جذب و حفظ 

كننـد و   و از آنجا كه با تقويت اين عوامل كارمندان بااستعداد احساس رضـايت مـي   ،را تقويت كرد

كارمندان بااستعداد  ،به خارج سازمان كارمندان هستند، بنابراين تنها راه انتقال اطلاعات منابع انساني

 در .شـوند  مـي  ن و برندسازي مثبـت كارفرمـا  بالفعل باعث انتقال اين حس رضايت به خارج سازما

مجموعه عوامل داخلي كه گفته شـد  . گذارد ثير مثبت ميأدر جذب استعدادها به بانك رفاه ت ،نتيجه

در صورت افزايش و تقويت، بر جـذب اسـتعدادها در    مطرح شود،عنوان برندكارفرما  با دتوان و مي

افـراد بااسـتعداد    ها بايد بـه ذهـن   عوامل و تصوير آناين  ةالبته مجموع .دارد ثير مثبتأبانك رفاه ت

و ايـن انتقـال در بانـك رفـاه از طريـق       يابـد بيرون سازمان يا همان كارمندان مستعد بالقوه انتقـال  
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هاي منابع انسـاني در   با ايجاد تصوير ذهني مثبت از فعاليت ،بنابراين. گيرد كارمندان بالفعل انجام مي

  .دكرتوان استعدادهاي بيشتري به بانك رفاه جذب  مي ،)فرمابرندسازي كار( بانك رفاه

  گيري بحث و نتيجه

كـردن و   ها نيست و بانـك رفـاه بـراي رقابـت     ها چيزي بيش از توانايي كاركنان آن توانايي سازمان

افـراد  به اين منظـور بايـد   . ها را در سازمان داشته باشد بهترين دپيشروشدن در صنعت بانكداري باي

كننـد،   اد را به سازمان جذب كند و از آنجا كه افراد بااستعداد در جايي شروع به فعاليت مـي بااستعد

مناسـب   شرايط و موقعيت آن مكان،بايد ، ابتدا استبراي كاركردن مناسب و خوب  شانكه از نظر

) عيـت شرايط و موق مكان،( به افراد بااستعداد القا شود كه اينجا ،سپس كند،براي كاركردن را فراهم 

 ـ  اما افراد بااستعداد. گيرد انجامو برندسازي كارفرما  استمناسب  مختلـف بـراي    يعلايـق و دلايل

جاي مناسب براي كاركردن نسبت به مختلف  يهاي شود ذهنيت جذب به سازمان دارند كه باعث مي

شـد و   ها بـه بانـك رفـاه بررسـي مـي      علايق و دلايل جذب آن بايد بانك رفاهبارة در. داشته باشند

 ةمجموع ـ تـأثير تـا   شـد،  مشخص مي كرده است،عواملي كه افراد بااستعداد را به بانك رفاه جذب 

بـا   .مشـخص شـود  بـر جـذب اسـتعدادها     ،دهد مي كه برند كارفرماي بانك رفاه را تشكيل يعوامل

تـوان بـا تصويرسـازي     مـي  ثير مثبت اين عوامل بر جذب استعدادها در بانك رفـاه أشدن ت مشخص

  . كردو برندسازي كارفرما افراد بااستعداد مورد نياز را به بانك رفاه جذب  بيشتر

كند كارهايي انجـام دهـد    مي سازمان سعي ،تازگي رونق گرفته است در روش نوين جذب كه به

سازمان را انتخاب كنند و به سمت سـازمان جـذب شـوند و از آنجـا كـه       ،خود ،كه افراد بااستعداد

و در  دها اهميت ده ـ شوند كه به تخصص و تحصيلات آن هايي جذب مي سازمانافراد بااستعداد به 

دليل ، با توجه به تحقيق حاضر، كاركنان مستعد به اين انتصابشان كندكار تخصصي مورد نظر خود 

انـد و اولويـت    وارد سـازمان شـده   ،تحصيلاتشـان اهميـت داده اسـت    كه بانك رفاه به تخصص و

 ،هـاي موضـوعي و مـالي    توجه به حساسـيت  ها با بانك. استتخصص  ها اهميت به بسياري از آن

ها اهميـت داده شـود تـا     و به آن كار گيرند بهدر جايگاه تخصصي مورد نظر فرد  را بهتر است افراد

توجه به تورم چند سـال   با ،بعد از اهميت به تخصص. مستعد به سازمان جذب شوند افراد نخبه و
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هـاي   براي بسياري از افراد امكانات مـادي در اولويـت  . فراواني داردگذشته، امكانات مادي اهميت 

 دليـل  ها به بانك. دهند سوم خود قرار مي  ها امكانات مادي را در اولويت البته خانم ،اول و دوم است

كنند و بهتر است ايـن   پرداخت تسهيلات مادي به كارمندان، افراد بااستعداد را به سازمان جذب مي

افـراد بـا   . ثر اسـت ؤامكانات تفريحي و رفاهي نيز در ايجاد تصوير ذهني مثبـت م ـ . يابدرويه ادامه 

. اجتمـاعي مناسـب داشـته باشـد     ةكنند كه وجه ـ توجه به سابقه و تحصيلات، شغلي را انتخاب مي

برند  ،بنابراين. اجتماعي بالايي بين مردم داشته باشد ةكنند كه وجه سازماني را انتخاب مي ،همچنين

 ةها بايد برند خود را گسترش دهنـد و وجه ـ  بانك رت بانك براي افراد بااستعداد مهم است وشه و

شود كـه قانونمنـد باشـند و سـعي كننـد       اجتماعي بالايي را كسب كنند و اين در صورتي عملي مي

كنـد افـراد مسـتعد     داخل بانـك كمـك مـي   ة رشد يابند و از رقبا عقب نمانند، فضاي رشد و توسع

تخصصي، بـه سـازمان جـذب     هاي سب تجربه و افزايش سطح اطلاعات خود در موضوعكدليل  به

  . شوند

 .كنـد تواند افراد توانمند زيادي را جذب  مي) ارتقا( بانك با ايجاد فضاي رشد فردي و سازماني

  توازن سـاعت  كنند و تر رشد مي افراد بهتر و راحت ،شرايط كاري و فضاي كاري صميمي باشد اگر

زندگي شخصي، سلامت جسـمي، روحـي و اخلاقـي بـه جـذابيت بانـك در ذهـن افـراد         كاري با 

از  انـد و اكثـراً   شده در بانك از فيلترهـاي قـوي عبـور كـرده     افراد استخدام. كند مي بااستعداد كمك

فضـاي مـالي بانـك و وجـود      اسـترس  دليـل  اما بهند، روحي برخوردار جسمي و، سلامت اخلاقي

، جذابيت كار بانكي نشينند ميروي صندلي  زمان طولانيمندان شعبه كه دردهاي عضلاني براي كار

بانـك   كنتـرل اگرچـه عوامـل خـارجي در    . اسـت  يافتهكاهش ) شعب(در قسمت صف  مخصوصاً

براي مثـال شـرايط بـازار كـار بـر       .گذارد ثير ميأبرند كارفرما و جذب استعدادها ت ةبر رابط يست،ن

افـراد مسـتعد حـق انتخـاب      ،مازاد تقاضا در بازار كار حاكم باشـد  اگر. گذارد ميثير أانتخاب فرد ت

 ـ راحتي مي ها به كمتري دارند و بانك ثير برنـد كارفرمـا كمتـر    أتوانند افراد مستعد را جذب كنند و ت

مجموعـه  (جذب افراد مستعد به برنـد كارفرمـا    ،اما اگر مازاد عرضه در بازار كار حاكم باشد ؛است

به بانـك رفـاه    ،ها آگاهي داشته باشند افراد مستعد از آن اگربستگي دارد كه ) يادشدهعوامل داخلي 
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ثير برند كارفرما را بر جذب استعدادها كـاهش  أتواند ت مي عوامل خارجي ،بنابراين. شوند جذب مي

  .يا افزايش دهد

جـذب   ثير مثبت برندسـازي كارفرمـا را بـر   أتگرفته در اين زمينه،  بسيار اندك انجام هاي قتحقي

برندسازي كارفرمـا بـراي جـذب     يتحقيق در )2010( از جمله برگمن .ه استييد كردأاستعدادها ت

عامل از  تواند چند كه هر شركت مي رسيدو به اين نتيجه  مقايسه كرددر چند شركت را استعدادها 

ا اگـر  ام ـ .كنـد عوامل برند كارفرما را براي جذب استعداد در نظر بگيـرد و از آن نظـر برندسـازي    

در تحقيـق حاضـر عوامـل    . تر اسـت  موفق كند،اين عوامل را داشته باشد و برندسازي  ةشركتي هم

 ـ  يدر تحقيق ـ )2012( ننسـوئيكا  ،همچنـين . شناسايي شددر بانك رفاه برند كارفرما  دنبـال  ه كـه ب

شـود و   د كه باعث حفظ كاركنان مـي كرچگونگي افزايش برندسازي كارفرماست، به عواملي اشاره 

ثر، پاداش و جبران، ؤاستخدام ماند از  اين عوامل عبارت. داردتأثير مثبت بر جذب و حفظ كاركنان 

ثير أبا تشريح بيشتر ت و وضوح نيز به حاضر در تحقيق .ثرؤآموزش و توسعه، شرايط كار و نظارت م

ات خود در تحقيق )2004( باكهوس و تيكو. ييد شدأجذب استعدادها ت مثبت برندسازي كارفرما بر

 در تحقيـق  .شود برندسازي كارفرما باعث جذابيت كارفرما بين كاركنان مينتيجه رسيدند كه به اين 

شود و فراينـد   ييد شد كه برندسازي كارفرما باعث جذابيت كارفرما براي استعدادها ميأنيز ت حاضر

  . كند تر مي ها را به سازمان آسان جذب آن

شغلي و  ةوجه( غيرمادي، اعتبار خصص، امكانات مادي واهميت به ت(عوامل يادشده  همجموع

در صـورتي كـه در حـد    ) هاي رشد، توازن زنـدگي كـاري وشخصـي     ، فرصت)سازماني بانك رفاه

هـا را بـه    شـود و آن  مناسب باشد، يا افزايش يابد، باعث ايجاد ذهنيت مثبت بين كارمندان بالقوه مي

شخصـي   ةمانند علاق ـ ريشه دارد،خود شخص  در برخي عوامل خارجي نيز. كند سازمان جذب مي

 يادشـده بـا  عوامل  همة). مثلا پدر فرد( كند به بانك يا علاقه به شخص خاصي كه در بانك كار مي

ها و ايجاد تصوير ذهني، بـر   عنوان برند كارفرما در بانك رفاه مطرح است و با افزايش و تقويت آن

توان گفـت   ال تحقيق ميؤبه س در پاسخ ،در نهايت .اردجذب استعدادها در بانك رفاه تأثير مثبت د

نتـايج  با توجـه بـه   . شود برندسازي مثبت كارفرما باعث افزايش جذب استعدادها در بانك رفاه مي

قبـل از ورود   براي افراد تحصيلكرده اهميت قائل شـود و  كردتوان به بانك رفاه پيشنهاد  مي تحقيق
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هـا   و فرايند ارتقا را به آن فعاليت خواهند كرددام قسمت سازمان ها گفته شود در ك به سازمان به آن

تسهيلات مالي ادامه  ،همچنين .كار گيرند را بههاي خود  توانايي توضيح دهند تا بتوانند با اميد بيشتر

در بانـك حـداقل   قانون  توجهي به  بي كندبانك رفاه بايد سعي . يابد و در صورت امكان بيشتر شود

 يبـه عنـوان سـازمان   را بانك تأثير مخرب نگذارد، و افـراد بااسـتعداد بانـك رفـاه      ةجهتا بر و شود

 ،در بانك رفاه وجـود نـدارد  بااستعداد  كاركنان ةهم يامكان ارتقا آنجا كه. در نظر بگيرندمند  قانون

تا احسـاس رشـد و تعـالي در     كندبانك بايد امكانات رشد فردي را براي كاركنان بااستعداد فراهم 

  .ها زنده بماند آن

همچنـان   كاركنـان  استخدام ادامه دهد تا سلامت اخلاقـي  نحوةخود در  ةبانك رفاه بايد به روي

تـا   شـود ار زبرگ ـ بانـك  كنـان رهـايي بـراي كا   براي كاهش استرس بايد دوره ،همچنين .حفظ شود

دانشـگاهي   انادتتواند با جذب اس ـ بانك رفاه مي. شان زنده نگه داشته شودسلامت جسمي و روحي

بـه   اسـتادان وجود  دليل  در آينده افراد بااستعداد به كند كهموقعيتي فراهم  ،كه شاگردان زيادي دارند

از طريق كاركنان فعلي، وجـود   دها باي اين فعاليتدادن  انجامبانك رفاه علاوه بر . بانك جذب شوند

صورت امكـان در پورتـال بانـك     در ها در سازمان را به اطلاع كارمندان بالقوه برساند و اين فعاليت

بـا ايـن كـار در    . سازي را در پيش گيرد ها توضيحاتي داده شود و سياست شفاف اين فعاليت بارةدر

 تـر  سـان آها به بانك را  شود كه جذب آن ذهن افراد بااستعداد تصويري مثبت از بانك رفاه ايجاد مي

  .كند مي

ثير برنـد كارفرمـا بـر    أتبررسي  :شرح تحقيق كنند هايي به اين در موضوع توانند مي آتيمحققان 

 در كارفرمـا در جـذب اسـتعدادها    بندي عوامـل برنـد   اولويت ؛خصوصي هاي كاملاً جذب در بانك

اهميـت برنـد كارفرمـا در     ؛ثير آن بر رضايت كاركنـان أهاي برندسازي كارفرما و ت شيوه ؛بانك رفاه

هـاي   جذب استعدادها در بانك ردكارفرما  برندأثير ت ةمقايس ؛ها جذب منابع مالي و سودآوري بانك

  .مختلف
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