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Abstract  
Nowadays, the human capital is considered as one of the most important resources of any 
organization, and the maintenance of the talented employees has turned into one of the 
biggest challenges for the human resource management in today’s competitive era. The 
purpose of this study was to design a model for the maintenance of human capital based on 
the employer brand. This study was an applied research project in terms of purpose and a 
survey in terms of data collection method. The factors effective on the human capital 
maintenance were extracted based on a review of the related literature and an inspection of 
the related resources. Then, the effective variables were screened and confirmed by a group 
of experts using Delphi method. The expert group was comprised of 10 university 
professors and organizational clerks and managers who were selected using convenience 
sampling. After the confirmation of the factors, the interpretive structural modeling was 
applied to design the model and the MICMAC analysis was implemented to analyze it. It 
seems that the adoption of this design has brought about – for the first time – the 
determination of the effectiveness and affectedness of various factors related to the role of 
employer brand in the maintenance of human capital. The application of this method led to 
the classification of the 14 factors effective on the maintenance of human capital into five 
categories. The findings demonstrated that factors such as organizational culture, 
organizational trust, core values, and flexible work conditions have the highest effect on the 
other variables, and the whole system changes when they change.  
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 بری مبتنداشت سرمایة انسانی  نگه برمؤثر  عوامل مدلی طراح

 تفسیریـ  ساختاری یابی مدل روش از استفاده با کارفرما برند
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 چکیده

 بـرر   معضـت   از یکی مستعد کارکنان شتندا نگه و شود می محسوب سازمانی هر سرمایة ترین مهم سرمایة انسانی امروزه
 برنـد  بـر  مبتنی سرمایة انسانی داشت گهن مدل یطراح پژوهش این از هدف .است امروز رقابتی عصر در انسانی منابع مدیریت
 .شـود  مـی  محسـوب  پیمایشـی  های پژوهش ءجر داده گردآوری لحاظ از که است کاربردی یپژوهش پژوهش این .بود کارفرما
 از اسـتفاده  بـا  و شـد  استخراج مرتبط مراجع بررسی و تحقیق پیشینة مرور با سرمایة انسانی داشت نگه بر تأثیرگذار های مؤلفه
 مـدیران  و کارشناسان از نفر 10 پژوهش خبرگان .شدند تأیید و غربال پژوهش خبرگان توسط تأثیرگذار متغیرهای دلفی روش
 سـازی  مـدل  روش از هـا   مؤلفـه  تأیید از پس .بودند شده انتخاب دسترس در گیری نمونه روش با که بودند دانشگاه استادان و

 ـا بـا  رسد یم نظر به که شد استفاده مدل تحلیل برای مک میک تحلیل از و مدل یطراح برای (ISM) تفسیری ـ ساختاری  نی
 سـرمایة انسـانی   داشـت  نگـه  یبرا کارفرما برند ینیآفر نقش در مختلف عوامل یریرپذیتأث و یرگذاریتأث بار  نیاول یبرا روش
 هـای  یافتـه  .شـد  بنـدی  دسته طبقه 5 در سرمایة انسانی داشت نگه بر تأثیرگذار مؤلفة 14 روش نیا یاجرا با .است شده نییتع

 بیشـترین  پـذیر  انعطـاف  کـاری  شـرایط  و  اصلی های ارزش سازمانی  اعتماد سازمانی  فرهنگ چون عواملی داد نشان تحقیق
 .شود می تغییر دچار سیستم کل ها آن تغییر با و دارند گرید یمتغیرها بر را یرگذاریتأث

 کلیدواژگان

 .داشت سرمایة انسانی نگه ـ تفسیری  سازی ساختاری لتکنیک دلفی  مد کارفرما  برند
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 قدمهم

 تیوضعع  نیبهتر آوردن دست به یبرا سازمان هر ،«استعداد یبرا جنگ» وجود به توجه با

 تمرکع   بااستعدادسرمایة انسانی  حفظ و ،استخدام جذب، نیبنابرا .کند یم تلاش عملکرد و

 منعاب   نتعری  یاصعل  یانسعان  منعاب   مختلع،،  مشعاهدا   اسعا   بر است. سازمان هر یاصل

 حفعظ  و جعذب  ،یرقعابت  و برجسته های سازمان انیم در ا،یپو طیمح به توجه با ند.ا سازمان

 ریسعا  بعه  نسعتت  یرقعابت  تیم  کسب و سازمان یبقا یبرا کارکنان نتری مناسب و نیبهتر

 بعه  نستت نکارکنا اواخر، همین تا (.Ul Hadi & Ahmed: 2018) است مهم اربسی ها سازمان

ی شعرکت  اسعت.  کرده تغییر روابط این امروزه اما. داشتند قرار تر پایین یسطح در کارفرمایان

 متعارزه  اسعتعدادها  بهترین آوردن دسته ب برای باید بماند باقی رقابتی بازار در بخواهد که

بعه معنعی    فقعط  سازمان در کارکنان ینگهدار و جذب(. Figurska & Matuska 2013) کند

 ییسعو  هعم  و یهماهنگ و سازمان کارکنان ةفعالان حرکت بلکه ؛ستین ها آن یکی یف رحضو

 و شعغ   و کعار  بعا  هعا  آن بعودن  ریدرگ یریتعت به و سازمان یراهتردها و ها استیس با ها آن

 فرانکبه نق  از  (1396) کریمی و پارسافر(. Lepak et al. 2006) است آن به مربوط  ئمسا

 بعه  مطلعوب  کارگران حفظ یبرا کارفرما تلاش را کارکنانداشت  نگه (2004)ش همکاران و

 (2003) کویکاسع به نق  از  هم چنین .اند کرده ،یتعر وکار کسب اهداف به یابیدست منظور

 شده یمعرف شود، یم سازمان کارکنان حفظ باعث که ،تیریمد یاتیعمل ابتکارا داشت  نگه

 ارتتاطا  از نانیاطم شان، یشغلمؤثر  عملکرد برابر در کارکنان بهدادن  پاداش دهمانن ؛است

کریمعی و پارسعا   ) کار طیمح سلامت و تیامن حفظ ،رانیمد و کارکنان نیب هماهنگ یشغل

 از خلاقانعه  گیعری  بهعره  کارکنعان  در تعهعد  جعاد یا وداشعت   نگعه  و جذب دیکل(.  1396فر،

 بازتعاب  خعود  یکارفرما برند در را آن و دارد اعتقاد آن به وکار کسب که است هایی ویژگی

 حفعظ  و نیتأم مناسب مشاغ  در مناسب یها مهار  با مناسب افراد ب،یترت نیبد .دهد یم

 بعه  تعهعد  جعاد یا بعه  که گیرد می شک  یاعتماد ةیپا بر کنانکار روابط که یهنگام .شوند یم

 بعه  خعود  تعهعد بعه   و کند می عم  خود یها راهترد یمتنا بر سازمان ،شود منجر می سازمان

 (.1392 انیع مرحی) ردیع گ یمع  شعک   سعازمان  درون از هعا  نیا همة و کند عم  می انیمشتر
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 کارفرمعا  برند بری متتنداشت سرمایة انسانی  نگه برمؤثر  عوام  پژوهش این درپژوهشگران 

 کردند. طراحی مدل یک قالب در و استخراج و بررسیرا 

 مسئله بیان

 ایعن،  بعر  ععلاوه  آید. می حساب به ها سازمان یک شمارة شک م انسانی مناب  نداشت نگه امروزه

 جعذب در زمینة  شدید رقابت آمدن وجود به باعث سازمان توسعة در مناب  این تیاهم و نقش

 سعه  از نظران صاحب(. Kaye & Sharon 2001) است شده ها سازمان نیب شایسته و مستعد افراد

 تعرین  مهم انسانی، مناب  داشت نگه و سازی به و جذب از متشک  ،انسانی رویین مدیریت فرایند

 شعود،  موفق کار رویین سازی به و جذب در سازمانی که هنگامی اند. هدانست داشت نگه را فرایند

 فعراهم  را موجود انسانی رویین افت های نهیزم دلایلی به بنا و کند کوتاهی آن داشت نگه در اما

 انتخعاب،  کارمندیابی، اگر حتی دیگر عتار  به .خورد می شکست خود اهداف به  ین در آورد،

 فراینعد  بعه  کعافی  توجعه  امعا  شود، انجام شایسته نحو به انسانی مناب  اقداما  سایر و ،آموزش

 Bamberger et) بود نخواهد ریچشمگ چندان مدیریت اعمال از حاص  نتایج نشود، داشت نگه

al. 2005.) جدید راهکاری من لة به ،1996 سال در ،بارو و آمتلر بار اولین را کارفرما برند مفهوم 

 بهترینداشت  نگه همچنین و مهار  فاقد و تعهد بی کارکنان وجود بحران از غرب خروج برای

 را کارفرمعا  برنعد  تعریع،،  اولعین  در ،پژوهشعگر  دو ایعن  .کردند سازمانی متاحث وارد ،نیروها

 اسعتخدام  طریعق  از که کردند معرفی ختیشنا روان و اقتصادی و کاربردی م ایای از ای مجموعه

 برنعد  ،اسا  این بر (.Ambler & Barrow 1996)شود  می ارائه کارفرما سوی از و آید می فراهم

 در. (Foster et al. 2010) باشعد  کارفرمایعان  و کنعان کار بین روانی قرارداد یک تواند می کارفرما

 اهمیعت  توانند نمی ها سازمان هستند، ترقاب صلیا عوام  کارکنان دانش و ها مهار  که یعصر

 م ایعایی  تتلیغ برای کارفرمایان برند از ها شرکت .بگیرند نادیده را بااستعداد افراد حفظ و جذب

 کننعد  می استفاده ع توسعه ،شخصی رشد شغلی، های فرصت آموزش، جمله از ع دهند می ائهار که

 شرکت ارزشگ ارة  کارفرما برند ند.ا یراض خود شغ  از که است کارکنانی وجود آننتیجة  که

 را کارکنعان  و ؛شعرکت  کارکنعان  روابط و ها نگرش ها، سیستم فرهنگ، ک  یعنی ؛کند می بیان را

 بگذارنعد  اشعترا   بعه  شعغلی  رضایت و سودآوری و موفقیت برای را اهداف تا کند می قتشوی
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(Matongolo et al. 2018 .)صعنعت  در جهانی رهتر مقام در 1960 سال از که ،1رندستاد شرکت 

 دلایع   آن در و داد ارائعه  2020 سعال  در گ ارشعی  است، فعالیت مشغول انسانی مناب  خدما 

 بعرای  اقعدام  از قتع   بعالقوه  کارکنعان  از درصد 91 کرد: بیان شرحبدین  را کارفرما برند اهمیت

 55 کننعد،  معی  جعو و سعت ج را کارفرما برند غیراینترنتی یا اینترنتی منت  یک از حداق  استخدام

 رها را خود درخواست روند شرکتدربارة  منفی نظرا  خواندن از پس کار متقاضیان از درصد

 جعذب  هنگعام  کارفرمعا  شعهر   و برند مدیریت اند که بر آن کارفرمایان از درصد 99 ،کنند می

 کارفرمعا  ندبر از حمایتکه  بر این باورند کارفرمایان از درصد 95 ،است مهم برتر استعدادهای

 اسعتخدام  تجربعة  کعه  داوطلتعانی  از درصد 15، یافت خواهد بیشتری اهمیت آینده های سال در

 افع ایش  بعه  قعادر  هعا  شعرکت  از درصعد  65، هستند کار برای بیشتر تلاش به مای  دارند مثتت

 هعای  رسعانه  هعای  عامع   سیسعتم  در کارمندان از حمایت طریق از خود کارفرمای برند شناخت

 درآمعد  بر تواند می کارفرما شهر  و برند اند که بر آن ها شرکت از درصد 91، ندا هبود اجتماعی

 (.employer brand research 2020) بگذارد تأثیر

 ایجعاد  دنتعال  به بیشتر باید باشد داشته بیشتری انکارمند سازمان چه هر که دانست باید

 و اهعداف  بعا  را خعود  و ندشعو  سعازمان  از بخشعی  هعا  آن تعا  باشعد  هعا  آن رضایت و ثتا 

 برنعد  م یعت  تعرین  اصعلی  اسعت  ممکن فعلی کارمندان حفظ .کنند شناسایی آن های ارزش

 (.Urbancová & Hudáková 2017) شود محسوب کارفرما

 درداشعت سعرمایة انسعانی     نگعه  خصعو   در جعام   معدلی ارائة  پژوهش این از هدف

 بیمه شرکت .برای مطالعه انتخاب شدلترز بیمة ا شرکت وبود  کارفرما برند بر متتنی سازمان

 آنسرمایة انسعانی   خدماتی شرکت هر رکن ترین مهم و است خدماتی های شرکت جمله از

 طعور  بعه  زیعادی  مشعتریان  بعا  که کشورند خدماتی بخش ترین مهم بیمه های شرکت است.

 ایعران،  دولتی بیمة شرکت 4 انقلاب از قت  (.1398 همکاران و )آذر ندا ارتتاط در روزاف ون

 خصوصعی  بیمعة  هعای  شعرکت  تأسعیس  1380 دهة از بعد اما .داشت وجود دانا ،الترز آسیا،

 تقریتعا   کعه  دارد وجود فعال ای بیمه شرکت 30 ایران در اکنون هم یافت. توجه قاب  یرشد

                                                                                                                                            
1. Randstad 
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 وجود بیمه های شرکت در مشتری جذببرای  رقابت بنابراین دهند. می ارائه مشابه یخدمات

 سال از و دارد بالا عملکرد با و مستمر فعالیت تاکنون 1338 سال ازبیمة الترز  شرکت دارد.

 اولرتتعة   متعوالی  سعال  9 و اسعت  داده وضعیت تغییر خصوصی به دولتی شرکت از 1388

 کسب ،شود می محسوب خدماتی های شرکت موفقیت عام  ترین مهم کهرا،  مداری مشتری

 بوده ای حرفه و متخصصسرمایة انسانی  وجودمة الترز بی موفقیت عل  از یکی است. کرده

 طریعق  از بایعد  سعیس أت تعازه  هعای  شرکت متخصص انسانی نیروی تأمین شک بدون است.

 علاوه شود. انجام (دانا ،الترز آسیا، ایران،) قدیمی های شرکت سایردر  شاغ  انسانی نیروی

 تعهعد  ععدم  به وشده  زیاد اربسی خصوصی ةبیم های شرکت نیروهای در جایی هجاب این بر

 شعرکت  بعه نیعرو   انتقال از بعدتت   به و انجامیده است متتوع شرکت به وفاداری و سازمانی

 .شود می منتق  نی  قتلی شرکت گذاران بیمه پرتفوی حتی و اطلاعا  اغلب،  ،جدید بیمة

 هعای  مؤلفه سایر و ،کارکنان وفاداری سازمانی، تعهد ، آموزش های ه ینه به توجه با ،بنابراین

 .ددار ویعژه  یاهمیتع  بیمعه  های شرکت در قدیمی وفادار و مستعد نیروهای داشت نگه تأثیرگذار

 موفقیعت  و رشد ارکان از یکی و دارد وجود رقابتی بازار بیمه صنعت در شدبیان  که طور همان

 Kucherov & Zavyalova) است ،برند جمله از ،نامشهود های دارایی بر تکیه رقابتی بازارهای در

 رقابعت  دنیعای  در جذاب کارفرمای یک در جایگاه بودن معروف و کارفرما برند وجود (.2012

 (.Urbancová & Hudáková 2017) کند می ایجادرقابتی  م یت نوعی

 گعذار  تأثیر مختل، ابعاد اند نتوانستهداشت سرمایة انسانی  نگهزمینة  در موجود های مدل

 شعغلی  تعهعد  شعغلی،  رضعایت  پعاداش،  سیسعتم  چعون  ابععادی  بهط فق و کنند شناسایی را

 ترکیتعی  روش یعک  از اسعتفاده  دبعو  انپژوهشعگر  نظر مد پژوهش این در آنچه اند. پرداخته

 کعه بعود   کارفرمعا  برنعد  بر متتنی انسانی نیرویداشت  نگه عوام  بررسی برای کیفی و یکمّ

 کارفرما برند بود: رو هروب اصلیسؤال  یک با پژوهش این .دهد قرار نظر مد را مختلفی ابعاد

 منعاب  داشعت   نگه برای مدلی توان می چگونه و دارد سازمانی مناب داشت  نگه در نقشی چه

 ؟کرد طراحی کارفرما برند بر تمرک  با انسانی
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 نظری مباني

 بعه  سعازمان  هر تیموفق در مهم اریبس یعامل انسانی مناب  مدیریت ،امروز وکار کسب جهان در

 است انسانی مناب  داشت نگه ها سازمان از ارییبس روی شیپ چالش این، بر علاوه آید. می ارشم

 (2004) جانسعون (. Davoudi & Fartash 2013) باشعد  سعازمان  برای رقابتی م یت تواند می که

 خواهعد  معی  سعازمان  کعه تعری، کرده است  کارکنان از دسته آن نگهداری توانایی را داشت نگه

 رقعابتی  م یعت  مهم و حیاتی منت  یک تواند می کارکنان داشت نگه دارد. نگه خود تایرق از بهتر

 به رسیدن برای شرکت توانایی شام  مهم کارکنان حفظ از ناشی م ایای .باشد سازمان هر برای

 همچنعین  .است قدیمی و کنونی رقتای با رقابتی م یت به دستیابی و تجاری استراتژیک اهداف

 کمتر، های ه ینه بهتر، خدما  مشتریان، رضایت مانند م ایایی به دستیابی به انکارکن داشت نگه

 منجعر  کعارایی  و بعازدهی  افع ایش  بازار، سهم اف ایش مثتت، مراودا  حساسیت، می ان کاهش

 داشعت  نگعه  حعوزة  در (2010) سعوییکانن  که پژوهشی در (.1396 پارسافر و )کریمی شود یم

 هعای  سعازمان  اخیعرا   کعه  اشاره کعرد  راهتردی اب اری من لة به کارفرما برند به داد انجام کارکنان

 کعه  بیان شعده  پژوهشگر ایندر  گیرند. می کار به خود توانمند کارکنان داشت نگه برای رو پیش

 کارکنعان  اجتماعی هویت مناسب گیری شک  در مهم عاملی تواند می کارفرما برند های جذابیت

 سعایر  و ،سعازمانی  تعهعد  و شعغلی  رضعایت  اف ایش افتخار، و غرور احسا  ایجاد به و باشد

 شعود  معی  ایجعاد  کعار  بازار در فرد منحصربه کارفرمای یک برای کار اثر در که مفیدی پیامدهای

 یهعا  داشعته  شعرکت  کیع  ارزش درصعد  70 کعه  یطیشعرا  در (.Suikkanen 2010)شود  منجر

در  بعودن  معروف است، شده  یانگبر بحث ایدن سراسر در مهار  کمتود و است آن نامحسو 

 مشعاغ   شیاف ا باها  سازمان امروزه شود. می محسوبی رقابت م یتی جذاب یکارفرما کی مقام

 ازیع ن معورد  یاستعدادها حفظ و جذب مشک  ،کار تنوع بااستعداد، کارِ انِیمتقاض کمتودِ ،یدانش

 نعده یآ در سعازمان  تیع موفق دیکل مناسب انیمتقاض جذب و انتخاب رو، این از .هستند رو روبه

 Scullion) کنند تلاش جذاب ییکارفرما به شدن  یتتدی برا دیبا ها سازمان و شود یم محسوب

& Collings 2011.) سازمان درداشت سرمایة انسانی  نگه بر مختلفی عوام  کارفرما برند کنار در 

 شعغلی،  رضعایت  ی،سعازمان  تعهعد  سعازمانی،  فرهنعگ  سعازمانی،  هویت جمله: از ؛تأثیرگذارند
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 قعرارداد  پعروری،  جانشعین  کارفرمعا،  داخلی برند تصویر کار، شرایط جذابیت اصلی، های ارزش

 .شود ه میپرداخت ها آن به ادامه در که سازمانی اعتماد و ،سالاری شایسته شناختی، روان

 یحعدّ  .دارنعد  خعود  از افراد که است ادراکی ترین یا پایه هویت سازمانی سازمانی: هویت

 تعوان  می همچنین کند. احسا  تعلق می آن هب و شناسد می سازمان یک با را خود فرد که است

 سازمان یبرا هم او که یکسانی صفا  و مشخصا  با را خود فرد یک که است یا درجه گفت

 (2015) شهمکعاران  و سنگوپتا :سازمانی فرهنگ (.Edwards 2005) کند می تعری، است قائ 

 به ها ارزش از توانند می خود سازمانی فرهنگ در روشن های ارزش با هایی انسازم کردنداعلام 

 بعالای  سعط   از تواننعد  می ها سازمان آن از پس. کنند استفاده فردی اقدام برای انگی ه منت  من لة

 کعار  مشغول خا  سازمان یک در اینکه از افراد که دلی  این به ؛بترند سود کارکنانداشت  نگه

 شعد  خواهعد  شعغلی  رضعایت  افع ایش  موجعب  امعر  همعین  و دنکن می قدر  احسا  هستند

(Edwards 2013.) من لعة  بعه  ،سازمانی و شغلی مهم نگرش یک سازمانی تعهد :سازمانی تعهد 

 که یفرد آن اسا  بر که است شده تعری، ،سازمان به کارکنان روانی و عاطفی وابستگی می ان

 از و کنعد،  معی  فعالیعت  و مشارکت سازمان در ناسد،ش می سازمان با را خود هویت است متعهد

 احسعا  رضایت شعغلی   :شغلی رضایت (.Lambert et al. 2008) برد می لذ  آن در عضویت

 انعدازه  هعر  دهعد  معی  نشعان  اخیعر  هعای  مطالععه  دارند. خود سازمان با کارکنان که است هویتی

 هویعت  بتوانند کارکنان اندازه گر هرید عتار  به کنند، اقدام بخشی هویت به سازمان های بخش

 و )محمعدنژاد  دارنعد  شعغلی  رضعایت  انعدازه  همعان  به ،کنند دریافت سازمان از را خود اصلی

 و باورهعا  و سعازمانی  هعای  ارزشهای اصلی همان  ارزش اصلی: های ارزش (.1395 همکاران

 و هنجارهعا  بعارة در مشعتر   فهعم  و دارنعد  وجعود  سعازمان  عمعق  رد کعه  اسعت  هایی نگرش

 سازمانی های ارزش (.Hassan 2007) دهند می تشکی  را سازمان در پذیرفته رفتار استانداردهای

 & Valentine) گذارد می ثیرأت نف  ذی های گروه با روابط و ،پرسنلی های سیاست ها، استراتژی بر

Barnett 2003) چعارچوب  در کنعد  معی  تعیعین  کعه  است هنجاری استانداردهای شام  اغلب و 

 بعر  کعه  ععواملی  جملعه  از کاار:  شرایط جذابیت .است نادرست یا درست چی ی چه نسازما

 اسعت.  کعار  شرایط جذابیت می ان و شغ  های ویژگی است تأثیرگذار انسانی نیرویداشت  نگه
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 چنعین  گعذارد  معی  تعأثیر  انسعانی  منعاب  داشعت   نگه و جذب بر کهرا  عواملی (2015هندریک )

ی فضعا  انتظعارا ،  و اهداف بودن مشخص ،یرهتر و یریتمد شغ ، ماهیت و محتوا :برشمرد

 اثعربخش،  ارزشعیابی  نظام شایستگی، اسا  بر کارها کردن واگذار گروهی، انسجام وی همکار

 تصویر اعلام کرد (2001فرو  ) کارفرما: داخلی برند تصویر .کار محیط شرایط شغلی، امنیت

 تصعویر  کرد بیان( 2008دری ) کند. می ایجاد فرهنگ اعتماد کارکنان و کارفرما میان برند داخلی

 مثتعت  کارفرمای برند ایجاد کلید کارکنان آن در که است برند از حیاتی بخش یک برند داخلی

 هعا  سعازمان  که است یروش به شدن تتدی  حال در داخلی برند مدیریت این، بر علاوه .هستند

با ایجاد برند کارفرما یک موقعیت  ها شرکت. کنند می استفاده رقابتی م یت آوردن دست به برای

 شرح اولیعة  در یپرور جانشین هرچند :پروری نشینجا کنند.رقابتی و قوی برای خود ایجاد می

 یبعرا  یاراد فراگعرد  مثابة بهی ری  برنامه این ،واق  در ،شود می تعری، آینده رهتران تعیین خود

 و آینعده  یبرا دانشی و یمعنو سرمایة ةتوسع و حفظ و یکلید یها منصب در تداوم از اطمینان

 & Helton) گیعرد  معی  نشعتت  انسعانی  ینیعرو  یریع   برنامه راهترد از توسعه یبرا افراد تشویق

Jackson 2007.) یک شناختی روان قرارداد شهمکاران و لوینسون بیان به :شناختی روان قرارداد 

 ناگفتعه  و ضعمنی  یزیعاد  می ان به کهاست  دوطرفه انتظارا  از محصول یک و نانوشته قرارداد

انععد کععه  بععر آن (2006) سععنس و پععریش :سااایری شایساات  (.Levinson et al. 1962) اسععت

 دارای افعراد  به کمیاب مناب  و ها پاداش آن در که است نظامی مرسوم مفهوم در سالاری شایسته

 خعود  فعردی  تعلاش  و اسعتعداد  اسعا   بعر  مردم که مفهوم بدین یابد. می تخصیص صلاحیت

 آن در کعه  اسعت  اشعرافی  و ای طتقعه  های نظام انکار همان این و باشند داشته بالا به رو حرکتی

 اعتمااد  (.Parish & Sense 2006) یابنعد  معی  دست اجتماعی من لت به جانشینی اسا  بر افراد

 در اجتمعاعی  یهعا  پیچیعدگی  اعتمعاد  افع ایش  بعا  کعه  اند رسیده نتیجه این به محققان :سازمانی

 و دهعد  معی  اف ایش را استراتژیک یپذیر انعطاف اعتماد گذشته، این از. رود می بین از ها مانساز

 سعازمان  یاعضعا  بعین  اعتماد سطوح رو، این از .است مؤثر سازمان یسازگار قابلیت بهتود در

 & Smith) است ،سازمانی سط  در هم یفرد سط  در هم ،گروهی فعالیت اثربخشی ةکنند بیان

Birney 2005.) 
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 پژوهش تجربي مباني

 است. مشاهده قاب  1 جدول در خلاصه صور  به پژوهش تجربیپیشینة 

 . پیشینة تجربی پژوهش1جدول 

 نتایج و خلاص  عنوان انتشار سال پژوهشگران نام

Kargas & 
Tsokos 

2020 

 برند سازی پیاده
 مدیریت و کارفرما
 در انسانی مناب 
 از ارتتاط صنعت
 یونان دور راه

 پویعاترین  از یکی در واق  در کارفرما برند دادن نشان هدف با حاضر العةمط
 در مصعاحته  از .اسعت  اجعرا  دسعت  در عع  مخابرا  صنعت ع ملی های بخش
 معورد  در کیفی اطلاعا  (ال، :آوری جم  منظور به انسانی مناب  های بخش

 (ب همچنعین  و آن اجعرای  از حاصع   نتایج و کارفرما برند در  چگونگی
 همچنین و نام دها انتخاب و جذب در آن سودمندی مورد در یکمّ های هداد

 اگعر  حتی که دهد می نشان نتایج .است شده استفاده موجود کارکنان ارزیابی
 حاضعر  حعال  در اسعت،  انجعام  حال در رویة یک هنوز کارفرما برند اجرای
 .است کرده انسانی مناب  های بخش عملیاتی منطق تغییر به شروع

Monteiro et al. 2020 

 کارفرمای برند
 برای شده اعمال

 های شرکت
 :متوسط و کوچک
 گام پیش مدل یک

 و جذب برای
 استعداد حفظ

 برای ایجاد برنعد کارفرمعای قابع  اجعرا در    یک مدل  ارائه عهاین مطالهدف 

. های کوچک و متوسط و اف ایش جذب و نگهداری استعدادها است شرکت
های کوچک و متوسعط اعمعال    شرکت بعد برایار کارفرما در چه مدل برند

. 4. شعهر  شعرکت؛ و   3. اسعتراتژی شعرکت؛   2. فرهنگ سعازمانی؛  1شد: 
ای  شده مجموعه های پاداش. به عقیدة نویسندگان مدل جدید طراحی سیستم

های کوچک و متوسط فعراهم   شرکت از م ایای استراتژیک و رقابت را برای
این مدل همچنعین بعه    کند. ها کمک می کتکند و به سودآوری بیشتر شر می

کنعد تعا    کمک معی  های کوچک و متوسط شرکت داشتن وجهه و اعتتار بهتر
 بتواند در جنگ برای استعداد از دیگران متفاو  باشد.

Dabirian et al. 2019 

 در  :کارفرما برند
 کارفرمای جذابیت

 های شرکت
 اطلاعا  فناوری

 اطلاععا   فناوری در حوزه استعداد ظحف و جذب بیان شد پژوهش این در
 معدیران  به کمک برای نویسندگان است، برانگی   چالش فناوری مدیران برای

 یک عنوان به را برند کارفرما ، ها چالش این بر غلته جهت اطلاعا  فناوری
 هعای  مکعان " عنعوان  بعه  ها شرکت شهر  و اعتتار مدیریت برای استراتژی

 وتحلیع   تج یه اسا  بر مقاله این .دهند می رارق بحث مورد "کار برای عالی
 فنعاوری  متخصصعان  کعه  را ارزش هشعت  ،کارمند 15000 با بررسی محتوا

 اهمیعت  هعا  آن بعه  اطلاععا   فنعاوری  کارفرمایعان  ارزیعابی  هنگام اطلاعا 
 رقابعت  ارتقعای  بعرای  اطلاععا   فنعاوری  اسعتعداد  حفظ جهت را دهند می

 کند. می توصی، و شناسایی

Ul Hadi & 
Ahmed 2018 

 برند ابعاد نقش
 مورد در کارفرما

 نگهداری
 شواهد کارمندان:

 آموزشی بخش از

هعایی در سعازمان بعر روی     به دنتال پاسخ به این سؤال بودند که چعه ارزش 
هعای تحقیعق را از    داشت و حفظ کارکنان تمرکع  دارد. نویسعندگان داده   نگه
آوری کردنعد   ی پاکستان جم دهندگان در مؤسسا  آموزش نفر از پاسخ 204

قابع   رابطعة  ها به این نتیجه رسیدند کعه ارزش توسععه    و پس از تحلی  داده
توجهی بعا حفعظ کارکنعان دارد. لازم بعه ذکعر اسعت کعه در ایعن تحقیعق          

و تععادل   ،عام  ارزش کاربردی، ارزش توسعه، ارزش علاقعه  4نویسندگان 
 اشت کارکنان بیان کردند.د زندگی را از عوام  تأثیرگذار بر نگهع  کار
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 . پیشینة تجربی پژوهش1جدول ادامة 

 خلاص  و نتایج عنوان سال انتشار نام پژوهشگران

Matongolo et 
al. 2018 

 و کارفرما برند
 :استعدادها حفظ
 در کارکنان ادرا 

 آموزش مؤسسا 
 اوگاندا در عالی

و  ،داشعامع  توسععه و رهتعری، اسعتراتژی پعا      3در ایعن تحقیعق   نویسنده 
و بعا تحلیع  ععاملی     های برند کارفرمعا بیعان کعرد    محوری را از ویژگی مردم

داشعت   محوری با نگعه  تأییدی به این نتیجه رسید که استراتژی پاداش و مردم
 مستقیم دارد.رابطة استعداد 

Shaikh 
Ibrahim et al. 2018 

 کارفرما برند تأثیر
 بر شغلی رشد و

 استعدادهای حفظ
 نقش :درخشان
 های شیوه میانجی
 بخش در استخدام
 مال ی عمومی

پیشرفت کارفرما،  برندبر حفظ استعداد و ارتتاط آن با ثر ؤمعوام  به بررسی 
هعای   و بخعش  ،آموزش، علم و فناوری ةزمینهای استخدام در  و شیوه ،شغ 

نتایج حاص  از این تحقیعق نشعان داد   . پرداختندپ شکی بخش دولتی مال ی 
داشت استعداد، بین رشد شعغلی و برنعد کارفرمعا،     کارفرما و نگهکه بین برند 

هعای اسعتخدام بعا     استخدام، بین رشد شغ  و شیوهشیوة بین برند کارفرما و 
 .داشت استعداد رابطه وجود دارد نگه

Gilani & 
Cunningham 2017 

بررسی ادبیا  
برند کارفرما و 
تأثیر آن بر 

 داشت کارکنان نگه

اشعت  دقیق بررسعی تعأثیر برندسعازی کارفرمعا بعر نگه     هدف اصلی این تح
 معاصعر  و اصعلی  مشعاغ  مفصع    بررسعی  بعا  کارکنان بود. در این تحقیعق 

 کعه  شعد  مطعرح  کارفرمایعان  رندسازیب در اصلی موضوع هفت، دانشگاهی
 تجعاری  نعام  ارتتاطعا   آمعوزش،  و القعا  برنعد،  های ارزش: از بودند عتار 
 برنعد  معدیریت  و ،برنعد  تعهعد  م ایعا،  و اهع  پاداش سازمانی، فرهنگ داخلی،

در این تحقیق نشان داده شد که برند کارفرما از طریق ارتتاطعا    .کارفرمایان
داخلی برند و ارتتاطا  خارجی برند منجعر بعه پعذیرش رفتعار سعازمانی و      

شود. پس از اینکه یک کارمند به برنعد متعهعد    استخدام فرد واجد شرایط می
دسعت آورده اسعت   ه دلی  وفاداری و تعهدی کعه بع  کند به  شد احسا  می

 تمای  دارد که در سازمان بماند.

 1399 خ ایی و همکاران

 برند الگوی ارائة
 جهت کارفرما
 و جذب

 کارکنان؛ داشت نگه
 کاربرد رویکرد
 آمیخته

بعر برنعد کارفرمعا    معؤثر  در این تحقیق با استفاده از روش کدگذاری عوام  
شعد.  تأییعد  و با روش معادلا  سعاختاری معدل   تعیین و مدلی طراحی شد 

شده، تصویر برند کارفرما، جذابیت برند  نتایج نشان داد ارزش پیشنهادی ارائه
تعرین اجع ای الگعوی برنعد      و عملکرد برند کارفرما به عنعوان مهعم   ،کارفرما

سعازی توسعط    شناختی، برنعد  شوند و عوام  قرارداد روان کارفرما شناخته می
گر در الگعوی برنعد کارفرمعای     رتتاطا  به عنوان عوام  مداخلهو ا ،کارکنان

 .صنعت نفت تأثیر دارند

افجه و 
 فر زاده علی

1396 

 از ادرا  رابطة
 با برند کارفرما

 شغلی های نگرش
 کارکنان

 و کارفرمعا  برنعد  ازرابطة ادرا   بررسی دنتال به نویسندگان پژوهش در این
 توسععة  بانعک  مرکع ی  سعتاد  شناسانکار بین در کارکنان شغلی های نگرش
 تعهعد  و، سازمانی هویت شغلی، رضایت مقاله این در بودند. ایران صادرا 
مستقیم ایعن  رابطة های شغلی کارکنان شناخته شد و  از ابعاد نگرش سازمانی

های شغلی با ادرا   مثتت نگرش ةرابط ابعاد با ادرا  از برند کارفرما و نهایتا 
 یید شد.از برند کارفرما تأ
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 . پیشینة تجربی پژوهش1جدول ادامة 

 خلاص  و نتایج عنوان سال انتشار نام پژوهشگران

محمدنژاد و 
 همکاران

1395 

 کارفرما نشان تأثیر
 داشت نگه بر

هویت : کارکنان
 رضایت سازمانی،
 تعهد و شغلی،
نقش  در سازمانی

 میانجی

داشعت   کارفرمعا و نگعه   که به منظور یافتن ارتتاط میان نشعان  ،در این مطالعه
علمی دانشگاه تهران انجام شد، ععواملی چعون    کارکنان در بین اعضای هیتت

و تعهد سازمانی مورد مطالعه قرار گرفعت.   ،هویت سازمانی، رضایت شغلی
 طریق از دانشگاه تهران آمده از تحقیق نشان داد نشان کارفرمای دست هنتایج ب

 ایجاد رضایت به منجر خود علمی تتهی اعضای بین در سازمانی هویت ایجاد

 بعر  شعغلی  رضعایت  نهایعت  در و شعده  آنعان  بین در سازمانی تعهد و شغلی

 بعر  تأثیری سازمانی تعهد اما است. بوده مؤثر سازمان در اعضا داشت این نگه

 .است آنان نداشته ماندن به تمای 

 پژوهش روش

 پیمایشعی  هعا  داده وریگعردآ نحعوة   اسعا   بعر  که است کاربردی پژوهشی حاضر پژوهش

 .اسعتفاده شعده اسعت    کیفعی( ع  ی)کمّع  ترکیتعی  روشاز  پژوهش این در شود. می محسوب

 دلفعی  تکنیعک  کمعک  بعا  و شد استخراج ای کتابخانه مطالعا  از استفاده با تحقیق های داده

 نیبع ی ارتتعاط  ابع ار ی دلفع  آمعد.  دست بهداشت سرمایة انسانی  نگه بر گذارتأثیر های مؤلفه

  یتسعه  را گعروه  یاعضعا ی آرا  یع وتحل هیع تج  وی گعردآور  کعه  است خترگان ازی هگرو

ی بعرا ی دلفع  روش آنکه اول بود.  یدل دو به پژوهش نیا دری دلف روش از استفاده .کند یم

 بعه  قادر رمتخصصیغ افراد کهی طور دارند؛یی بالای دگیچیپ که است الاتیؤس پاسخِیافتن 

 اجماع ویی رأ هم به دنیرسی دلف روش در نکهیا دوم تند.نیس الاتیؤس نیچن بهیی پاسخگو

 بودند دانشگاهاستادان  و مدیران و ارشد کارشناسان از نفر 10 تحقیق خترگان .است نظر مد

 تحصععیلا  دارای همچنععین داشععتند. تخصععص انسععانی منععاب  مععدیریتزمینععة  در کععه

 روش بعا  و معرتتط  کعاری  ةتجربع  سعال  15 بعا بعیش از   بودنعد  دکتعری  و ارشعد  کارشناسی

 شدند. انتخاب دستر  در گیری نمونه

 بعدین  ؛شد استفاده محتوا اعتتار روش از پرسشنامه روایی بررسی برای پژوهش این در

 از و شعد  داده کارشناسعان  واسعتادان   و نظعران  صعاحب  از تعدادی به پرسشنامه که صور 

 تأییعد  را پرسشعنامه  اتفعا   هبع  کعه شد  نظرخواهی ها فرضیه ارزیابی وسؤالا   بارةدر ها آن

 معوازی  روش از تفسعیری ع  سعاختاری  مععادلا  پرسشعنامة   پایعایی محاسعتة   بعرای  .کردند



562  ،1400 پايیز، 3، شمارة 19دورة مديريت فرهنگ سازماني 

 گروه دو میان زمان هم طور به یکسانپرسشنامة  که صور  بدین؛ شد استفاده )همتاسازی(

 نتیجعة  .شد محاسته آمده دست هب های پاسخ میان همتستگی اسا  بر پایایی ضریب و تقسیم

 که بود درصد 81 معادل SPSS اف ار نرم طریق از ها پاسخ میان همتستگیمحاستة  از حاص 

 است. پرسشنامه پایاییمؤید 

 و شعد  توزیع   خترگان میان دلفیپرسشنامة  دور دو شده استخراج های مؤلفه تأیید برای

 اسعتفاده  تعایی  هفت طی، از دلفیپرسشنامة  در رسیدند. نظر اجماع به خترگان دوم دور در

 از حاصع   نتایج .شتدا را اهمیت ضریب ترین پایین 1 و اهمیت ضریب بالاترین 7 که شد

 پرسشعنامه  ایعن  در گرفعت.  قعرار  تفسیریع  ساختاری سازی مدلپرسشنامة  در دلفی تکنیک

 بعه  دو روابعط  و گرفتنعد  قعرار  ماتریس 1 ستون و سطر در دلفی از شده استخراج های مؤلفه

 شد. مشخص پژوهش خترگان توسط متغیرها دوی

 ساختاری خودتعاملي ماتريستهیة 
 هعر  میان ای رابطه چه آنان دیدگاه از کهسؤال  این با ISMپرسشنامة  روابط، تشخیص برای

 نیعی تعدر  شعد.  تکمیع   خترگعان  توسعط  دارد وجعود  مربوطه جدول در مشخص متغیر دو

 :شد استفاده شرح دینب نماد چهار از ها سکیر نیب روابط

V:  عام i عام  بر j گذارد. می تأثیر 

A:  عام j عام  بر i گذارد. می تأثیر 

X: سطر عام  بین i سطر عام  و j دارد. وجود دوطرفه ارتتاط 

O: عام  بین ارتتاطی هیچ i عام  و j ندارد. وجود 

 دستیابي ماتريس تشکیل
 تعوان  معی  1 و 0 بعه  ماتریس درون نمادهای تتدی  با ساختاری خودتعاملی ماتریس از پس

 است: صور  ندیب نمادها این تتدی نحوة  داد. تشکی  را دستیابی ماتریس

V: است 0 عدد آنخانة قرینة  در و 1 عدد دستیابی ماتریس در زوج این به مربوط ةخان. 

A: است 1 عدد آنخانة قرینة  در و 0 عدد دستیابی ماتریس در زوج این به مربوط ةخان. 

X: است 1 عدد آنخانة قرینة  در و 1 عدد دستیابی ماتریس در زوج این هب مربوط ةخان. 
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O: است 0 عدد آنخانة قرینة  در و 0 عدد دستیابی ماتریس در زوج این به مربوط ةخان. 

 دستیابي ماتريس کردن سازگار

 این باید اولیه دستیابی ماتریسدر  باشد. درونی سازگاری دارای باید اولیه دستیابی ماتریس

 داشعته  رابطه B معیار با A معیار اگر یعنی. i,j=1 , j,k=1→ i,k=1 اگر که شود بررسی قانون

 داشعته  رابطعه  C بعا  باید نی  A معیار گاه آن باشد داشته رابطه C معیار با نی  B معیار و باشد

 شد. استفاده خترگان نظر از همرابطة یادشده  از هم پژوهش این در .باشد

 بندی يتاولو و سطح تعیین

 ،یابیدسعت  یهعا  مجموععه  ابتعدا  ،یینهعا  معدل  در رهعا یمتغ یبند تیاولو و سط  نییتع یبرا

 ییمتغیرهعا  شعام   متغیر هر دستیابیمجموعة . شود یم  یتشک ریمتغ هر اشترا  و نیاز، پیش

 متغیرهعایی  شعام   نیاز پیشمجموعة  و رسید ها آن به توان می متغیر این طریق از که شود می

 و دسعتیابی مجموععة   اشعتراکا   سعسس  رسعید.  متغیر این به توان می ها آن طتق که شود می

 کعه  را دارد سعط   بعالاترین  متغیعری  جعدول  اولین در شود. می تعیین عوام همة  نیاز پیش

 ایع  ریع متغ نیع ا نیعی تع از پعس  باشد. کسانی کاملا  آن اشترا  مجموعة و یابیدست مجموعة

  یتشعک  یبععد  جعدول  مانعده  یبعاق  یرهایمتغ با و شوند می حذف جدول از ها آن رها،یمتغ

 نیع ا و شود می نییتع دوم سط  ر)های(یمتغ اول جدول همانند  ین دوم جدول در .شود یم

 ابد.ی یم ادامه رهایمتغ همة سط  نییتع تا هیرو

 تفسیریـ  ساختاری نهايي مدل رسم

 کی صور  به را ها آن یندب سط  و ارتتاطا  توان یم رهایمتغ سط  و روابط نییتع از پس

 نییپعا  بعه  بالا از بیترت به ها آن سط  حسب بر عوام  ابتدا منظور نیبد .کرد میترس گراف

 ،سازگارشعده  یابیدسعت  سیمعاتر  مطابق ،ها سکیر نیب روابط رسم با سسس و شود می میتنظ

 د.یع آ یمع  دست به یینها مدل ،1گذار روابط حذف با ،تینها در د.یآ یم دست به هیاول مدل

 اصعلاح  هعا  آن نظعر  اعمعال  با و گیرد می قرار خترگان اریاخت در ISM فرایند از حاص  مدل

 شود. می

                                                                                                                                            
1. transitivity 
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 پژوهش های يافته

 به اعضا انیم برگشت و رفت بار دو از پس که را یدلف به مربوط پرسشنامة جینتا 2 جدول

 دهد. نشان می است دهیرس قتول قاب  اجماع

 ی. نتایج پرسشنامة دلف2جدول 
 علامت

 اختصاری
 نتیج  میانگین معیار انحراف پژوهش های مؤلف 

 اول دور دوم دور اول دور  
 دور

 دوم
 اول دور

 دور

 دوم

V1 48/0 سازمانی تعهد  48/0  6/6  6/6  تأیید تأیید 

V2 48/0 برند خارجی تصویر  48/0  6/6  6/6  تأیید تأیید 

V3 48/0 پذیر انعطاف کاری شرایط  4/0  6/6  8/6  تأیید دتأیی 

V4 5/0 برند داخلی تصویر  4/0  5/6  8/6  تأیید تأیید 

V5 45/0 شناختی روان قراردادهای  4/0  7/6  8/6  تأیید تأیید 

V6 5/0 سازمانی اعتماد  45/0  5/6  7/6  تأیید تأیید 

V7 48/0 اصلی های ارزش  45/0  6/6  7/6  تأیید تأیید 

V8 5/0 کارفرما برند  4/0  5/6  8/6  تأیید تأیید 

V9 45/0 سازمانی فرهنگ  45/0  7/6  7/6  تأیید تأیید 

V10 83/0 پروری جانشین  48/0  1/6  6/6  تأیید تأیید 

V11 48/0 شغلی رضایت  48/0  6/6  6/6  تأیید تأیید 

V12 45/0 سازمانی هویت  45/0  7/6  7/6  تأیید تأیید 

V13 45/0 کارکنان وفاداری  4/0  7/6  8/6  تأیید تأیید 

V14 66/0 سالاری شایسته  45/0  4/6  7/6  تأیید تأیید 

V15 36/1 کارفرما جذابیت  11/1  5/4  4/3  رد بعد دور به رفتن 

V16  02/1 ارتتاطا  74/0  5/3  8/2  رد بعد دور به رفتن 

V17 92/0 مدیریت استراتژی غییرت  87/0  5/3  2/3  رد بعد دور به رفتن 

V18 80/0 توسعه و آموزش  74/0  5/3  2/3  رد بعد دور به رفتن 

V19  78/0 استخدامتجربة  1/1  7/3  3/3  رد بعد دور به رفتن 

V20 51/1 وری بهره  7/0  1/5  1/3  رد بعد دور به رفتن 

V21 74/0 شرکت اجتماعی مستولیت  7/0  8/5  9/2  رد بعد دور به رفتن 

V22 16/1 زندگیع  کار تعادل  7/0  8/4  9/3  رد بعد دور به رفتن 

V23 2/1 اختیار  8/0  6/4  5/3  رد بعد دور به رفتن 

V24 11/1 کار محیط  74/0  6/4  2/3  رد بعد دور به رفتن 
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 در 4 میانگین مقدار است شده استفاده تایی هفت طی، از پرسشنامه در اینکه به توجه با

 کمتعر  و تأیید باشد 4 مساوی یا تر ب رگ میانگین دارای که هایی مؤلفه و شود می گرفته نظر

 .شوند می حذف 4 از

 ساختاری خودتعاملي ماتريسهیة ت

 در بایعد  متغیرهعا  ایعن  ،داشعت سعرمایة انسعانی    نگه بر تأثیرگذار متغیرهای شناسایی از پس

 درونعی  روابعط  سعاختاری  )معاتریس  سعاختاری  خودتععاملی  معاتریس  به موسوم ماتریسی

 و تشعکی   دسعتیابی  معاتریس  خودتععاملی،  معاتریس  تشعکی   از پعس  د.ونش وارد متغیرها(

 هعر  وابسعتگی  و نفعوذ  قدر  همراه سازگارشده ماتریس ةدهند نشان 3 جدول شد. ارسازگ

 است. عوام  از یک

 . ماتریس سازگارشده3جدول 

 V1 V2 V3 V4 V5 V6 V7 V8 V9 V10 V11 V12 V13 V14 نفوذ 

V1 1 0 1 0 0 0 1 0 0 0 1* 1* 1 0 6 

V2 1 1 0 1 1 0 1 1* 0 1 1 1 1 1 11 

V3 1 1 1 1 0 1 1 1 1 0 1 1 1 1 12 

V4 1 1 0 1 1 0 1 1* 0 1 1 1 0 1 10 

V5 1 1 0 1 1 0 1 1* 0 1 1 1 1 1 11 

V6 0 0 1 1 0 1 1 1 1 1 1 0 1 1 10 

V7 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 13 

V8 0 1 0 1 1 1* 1* 1 1* 1 1 1 0 1 11 

V9 0 1 1 0 1 1 1 1 1 0 1 1 0 1 10 

V10 1 1 0 1 1 0 1 1* 0 1 1 1 0 1 10 

V11 1 1 1 1 1* 0 0 1 1 1* 1 1 1 1* 12 

V12 1 1* 1 1* 1* 0 0 1 1 1 1 1 1 1 12 

V13 1 0 1 0 0 0 1 0 0 0 1* 1* 1 0 6 

V14 0 1 0 1 1 0 1 1* 0 1 1 1 1 1 10 

  12 10 13 13 10 7 12 12 5 10 11 8 11 10 وابستگی

 است. شده حاص  1 عدد سازگاری از بعد *

 را هعا  مؤلفعه  نهعایی  معدل  به دستیابی برای توان می سازگارشده دستیابی ماتریس زا پس

 دهد. می نشان را متغیرها سط  تعیین 4 جدول کرد. بندی اولویت و سط  تعیین
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 . تعیین سطح4جدول 

 نام

 اختصاری
 سطح اشتراکاتمجموعة  نیاز پیشمجموعة  دستیابیمجموعة 

V1 1، 3، 7، 11، 12، 13  
1، 2، 3، 4، 5، 7، 10، 11، 12، 

13 
1، 3، 7، 11، 12، 13  1 

V2 
1، 2، 4، 5، 7، 8، 9، 11، 

12، 13، 14  

2، 3، 4، 5، 7، 8، 9، 10، 11، 

12، 14  
2، 4، 5، 8، 10، 11، 12، 14  3 

V3 
1، 2، 3، 4، 6، 7، 8، 9، 11، 

12، 13، 14  
1، 3، 6، 7، 9، 11، 12، 13  1، 3، 6 7، 8 9، 11، 12، 13  5 

V4 
1، 2، 4، 5، 7،  8، 10، 11، 

12، 14  

2، 3، 4، 5، 6، 7، 8، 10، 11، 

12، 14  

2، 4، 5، 7، 8، 10، 11، 12، 

13 
3 

V5 
1، 2، 4، 5، 7، 8، 10، 11، 

12، 13، 14  

2، 4، 5، 7، 8، 9، 10، 11، 12، 

14 

2، 4، 5، 7، 8، 10، 11، 12، 

13 ،14  
3 

V6 
3، 4، 6، 7،  8، 9، 10، 11، 

13، 14  
3، 6، 7، 8، 9،  3، 6، 7،  8، 9  5 

V7 
1، 2، 3، 4، 5، 6، 7، 8، 9، 

10، 12، 13، 14  

1، 2، 3، 4، 5، 6، 7، 8، 9، 10، 

13، 14  

1، 3، 4، 5، 6، 8، 9، 10، 13، 

14 
5 

V8 
2، 4، 5، 6، 7، 8، 9، 10، 

11، 12، 14  

2، 3، 4، 5، 6، 7، 8، 9، 10، 

11، 12، 14  

2، 5، 6، 7، 8، 9، 10، 11، 

12، 14  
4 

V9 
2، 3، 5، 6، 7،  8، 9، 11، 

12، 14  
3، 6، 7،  8، 9، 11، 12  3، 6، 7،  8، 9، 11، 12  5 

V10 
1، 2، 4، 5، 7،  8، 10، 11، 

12، 14  

2، 4، 5، 6، 7، 8، 10، 11، 12، 

14 

2، 4، 5، 7، 8، 10، 11، 12، 

14 
3 

V11 
1، 2، 3، 4، 5، 8، 9، 10، 

11، 12، 13، 14  

1، 2، 3، 4، 5، 6، 8، 9، 10، 

11، 12، 13، 14  

1، 2، 3، 4، 5، 8، 9، 10، 11، 

12، 13، 14  
2 

V12 
1، 2، 3، 4، 5، 8، 9، 10،11، 

12، 13، 14  

1، 2، 3 4، 5 7، 8، 9، 10، 11، 

12، 13، 14  

1، 2، 3، 4، 5، 8، 9، 10، 11، 

12، 13، 14  
2 

V13 1، 3، 7،  11، 12، 13  
1، 2، 3، 5، 6، 7،  11،12، 13، 

14 
1، 3، 7،  11، 12، 13  1 

V14 
2، 4، 5، 7،  8، 10، 11، 12، 

13، 14  

2، 3، 4، 5، 6، 7، 8، 9،10، 11، 

12، 14  

2، 4، 5 ،7،  8، 10، 11، 13، 

14 
3 
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 تفسیریـ  ساختاری نهايي مدل رسم

 گعراف  کیع  صعور   بعه  ها آن یبند سط  و ارتتاطا  رهایمتغ سط  و روابط نییتع از پس

 و گرفعت  قعرار  خترگان اریاخت در که است ISM فرایند از اص ح مدل 1 شک  .شد میترس

 شد. اصلاح ها آن نظر اعمال با

 

 
 تحقیق( )همین کارفرما برند بر مبتنیداشت سرمایة انسانی  نگه تفسیریـ  ساختاری مدل. 1 شکل

 مک میک تحلیلي نمودار

 طور همان .سترهایمتغ یوابستگ و تیهدا قدر   یتحل و صیتشخ مک میک  یتحل هدف

 عمعودی  محور و وابستگی( )می ان افقی محور دو از نمودار ،است مشخص 2 شک  در که

 متغیعر چهعار   بعه  بععد  دو ایعن  اسا  بر تحقیق متغیرهای است. شده تشکی  نفوذ( )قدر 

 در (.23: 2010 همکاران و )آذر شوند می تقسیم )پیوندی( رابط ،وابسته مستق ، خودمختار،

 قرار خودمختاری متغیر گروه در متغیرها از یک هیچ است مشخص که طور همان تحقیق این

 رضایت شغلی

 پروری جانشین

 تعهد سازمانی وفاداری کارکنان

 هویت سازمانی

 تصویر خارجی برند تصویر داخلی برند شناختی قرارداد روان لاری سا شایسته

 برند کارفرما

 اعتماد سازمانی

 سطح اول

 سطح دوم

 سطح سوم

 سطح چهارم

 پذیر انعطاف شرایط کاری های اصلی ارزش فرهنگ سازمانی
سطح 

 پنجم
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 بعر  متتنعی داشت سرمایة انسعانی   نگه برمؤثر  عل  ارتتاط که معناست بدین این و اند نگرفته

 تعهد» ،«داشت سرمایة انسانی نگه» چون عواملی است. قوی و مطلوب حد در کارفرما برند

 وابسعتگی  و کم نفوذ یعنی این و اند  وابسته متغیرهای ءج  «سازمانی وفاداری» و ،«نیسازما

 «سعازمانی  فرهنعگ » و، «سعازمانی  اعتمعاد » ،«پعذیر  انعطاف کاری شرایط» عوام  .دارند زیاد

 سایر ند.ا هگرفت قرار مستق  متغیرهایدستة  در ورا دارند  وابستگی کمترین و نفوذ بیشترین

داشعت   نگعه  بعر معؤثر   علع   دهعد  می نشان که شدند بندی دسته رابط غیرهایمت ءج  عوام 

 برخوردارند. بالایی وابستگی و نفوذ قدر  از کارفرما برند بر متتنیسرمایة انسانی 

 
 مک میک تحلیل نمودار. 2 شکل
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 نتیجه و بحث

 عدادترینبااسعت  اگعر  ،واق  در شود. می شناختهسرمایة انسانی  سازمان در کار نیروی امروزه

 مناسعب  های روش با سازمان و باشند شده سازمان جذب و استخدام شرایط بهترین با افراد

 کار نیروی از نتواند که صورتی در ،باشد شده کارکنان این مهار  اف ایش موجب آموزشی

 داشعته  وجود بیشتری های جاذبه دیگر های سازمان در یا کند نگهداری مطلوب نحو به خود

 بعه  مربعوط  هعای  ه ینه و زحما همة  و کنند می تر  را سازمان راحتی به ختره دافرا باشد،

 موضعوعی داشت سرمایة انسانی  نگه ،بنابراین رود. می هدر انسانی نیروی تجهی  و استخدام

 است. انسانی مناب  مدیریت برای مهم بسیار

 چعالش  بعا  را نسانیا مناب  مدیران و دشوار را کارکنان از نگهداری امروز رقابتی اقتصاد

 باشند رقابتی م یت کسب دنتال به باید ها شرکت رقابتی، بازار در است.  کرده رو هروب یجدّ

 از تواننعد  می ها سازمان شود. گرفته نظر در رقابتی م یت یک تواند می کارفرما سازی برند و

 طراحی وهشپژ این هدف بترند. بهره سازمان در ختره افراد جذب برای کارفرما برندسازی

ع  تفسعیری  تحلیع   مدل روش به فرمارکا برند بر متتنیداشت سرمایة انسانی  نگه برای مدلی

 دارای و باسعابقه  هعای  شعرکت  ازبیمعة التعرز    شعرکت  بود.بیمة الترز  شرکت در ساختاری

 و متخصعص سرمایة انسعانی   داشتن دلی  به عملکرد و رشد این که بالاست بسیار عملکرد

 از پعس  اسعت.  آن انسعانی  نیعروی  خعدماتی  هعای  شعرکت  اصعلی سرمایة  ازیر است. ختره

 تشعکی   طریق از دلفی روش کمک بهداشت سرمایة انسانی  نگه برمؤثر  های مؤلفه شناسایی

 ایعن  بر د.شو بررسیداشت سرمایة انسانی  نگه برمؤثر  های لایهشد  تلاش دستیابی ماتریس

و بعر آن تعأثیر    دارند سیستمبا  را ارتتاط بیشترین پنجم سط  معیارهای شد مشخص اسا 

 شعرایط  :از نعد ا عتعار   عوامع   ایعن  شود. می تغییر دچار سیستم ها آن تغییر با و گذارند می

 کعاری  شعرایط  سعازمانی.  فرهنعگ  ،اصعلی  هعای  ارزش سازمانی، اعتماد ،پذیر انعطاف کاری

 پعژوهش  در یسعازمان  اعتمعاد (، 2017) پعور  خوشعنویس و قلعی   پعژوهش  در پذیر انعطاف

 فرهنعگ  و (،2018)الهادی و احمد  پژوهش در اصلی های ارزش ،(2014) بیسوا  و سوار

 از( 2017) گیلانعی و کالینگهعام  ( و 2017) پعور  و قلی خوشنویس های پژوهش در سازمانی
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 کعه  معنا یندب است. شدهمعرفی  کارفرما برند وداشت سرمایة انسانی  نگه بر اثرگذار عوام 

 وجعود  اصعلی،  هعای  ارزش استانداردهای رعایت شفاف، سازمانی فرهنگ داشتن با سازمان

 برنعد  تواند می پذیر انعطاف کاری شرایط بر تأکید و ،کارکنان و کارفرما بین سازمانی اعتماد

 بهتعود  و سعهولت  موجعب  قعدم  اولین در کارفرما برند وجود و کند قوی را خود کارفرمای

 شد. خواهد ختره و متخصص کارکنان جذب و استخدام

 گرفتنعد.  قعرار  مسعتق   متغیرهعای  بخعش  در معک  میک تحلی  در پنجم سط  متغیرهای

 گرفتنعد  قعرار  رابعط  متغیرهعای  ءجع   مک میک تحلی  در که چهارم و سوم سط  متغیرهای

 شعناختی،  روان قعرارداد  برنعد،  داخلعی  تصعویر  برنعد،  خعارجی  تصویر کارفرما، برند شام 

 سعازمانی  هویت شام  دوم سط  متغیرهای چنینهم بود. سالاری هشایست و ،پروری جانشین

 بعدین  ایعن  شعدند.  بنعدی  دسعته  رابعط  متغیرهای ءج  مک میک تحلی  در شغلی رضایت و

 وابسعتگی  و نفعوذ  قعدر   میع ان  از کارکنانداشت  نگه بر تأثیرگذار های مؤلفه که معناست

 در ،سعازمانی  تعهعد و  کارکنعان  وفعاداری  شعام   ،اولدسعتة   متغیرهای برخوردارند. زیادی

 گرفتند. قرار وابسته متغیرهای ءج  مک میک تحلی 

 رعایعت  بعا  کارفرمعا  گفعت  تعوان  معی  ،کلی طور به مدل، از آمده دست به نتایج اسا  بر

 توانعد  معی  سازمانی اعتماد و ،پذیر انعطاف کاری شرایط اصلی، های ارزش سازمانی، فرهنگ

 صمتخصع  کارکنعان  برای کارفرما بالای جذابیت موجب که کند ایجاد قوی کارفرمای برند

 از دهعد.  نشعان  شعرکت  از پرانرژی و مثتت تصویر یک تواند می قوی کارفرمای برند .شود

 افعرادی  چعه  اسعتخدام  دنتعال  به شرکت که شد خواهند متوجه کار جویای افراد طریق این

 افعراد  جایگعاه  و شعغ   هعای  ویژگعی ، و دارد وجود سازگاری افراد و مشاغ  بین آیا، ستا

 داخع   کارکنعان  بعرای  یتصعویر  خعوب  کارفرمای برند یک. چیست شرکت این در شاغ 

 سازمان از بالقوه کارکنان تصور اینکه بالقوه. کارکنان برای یتصویر و کند می ایجاد سازمان

 برنعد  ،نهایعت  در .بسعتگی دارد  کارفرمعا  مهعار  بعه   باشد یکسان موجود کارکنان تصور با

؛ 1399 دوسعت  وظیفعه  و سعفیدگر  تحقیعق  )مطعابق  شعغلی  رضعایت  ایجاد موجب ارفرماک

؛ 1398 زاده تقعی  و مشعتکی  پعژوهش  )مطابق سازمانی هویت( و 1397 همکاران و احمدی
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 سازمانی هویت و شغلی رضایت و شود می( Buil et al. 2016؛ 1395 همکاران و محمدنژاد

 وجعود  بعا  ،ترتیعب  بدین شد. خواهد سازمان به کارکنان وفاداری و تعهد موجب ایجادشده

 و شعد  خواهد انجام بیشتری سهولت با سازمان در کارکنانداشت  نگه و حفظ کارفرما، برند

 شد. نخواهد گ اف و مجدد های ه ینه متحم  سازمان

 یعک ارائة  تحقیق این هدف که کرد اشاره نکته این به توان می تحقیق های محدودیت از

 بعا  مشعابه  تحقیق اینکه دلی  به و بود پژوهش خترگان تأیید با تحقیقیشینة پ اسا  بر مدل

 ایعن  نتعایج  ،عوامع   بنعدی  سعط   بخش در ،است نشده انجام تاکنون پژوهشی رویکرد این

 به ،تأثیرگذار عوام  انتخاب بخش در همچنین .نتود پیشین تحقیقا  با مقایسه قاب  تحقیق

 دسعتخوش  نتعایج  اسعت  ممکن پژوهش خترگان تغییر با دلفی، کیفی روش از استفاده دلی 

 :شود می ارائه ها سازمان به، پیشنهادهایی تحقیق از حاص  نتایج اسا  بر شوند. تغییرا 

 کارانه؛ و پاداش طریق از مستعد کارکنان خدما  جتران و عملکرد ارزیابی .1

 ها؛ آن در نگی ها ایجاد و ،شغلی ارتقای کلیدی، کارکنان شناسایی .2

 بیرونی؛ های پاداش کنار در درونی های پاداش با سازمانی تعهد ایجاد .3

 کلیدی؛ و مستعد کارکنان شدن دیده منظور به مشارکتی مدیریت .4

 عادلانه؛ تنتیه و تشویق سیستم اجرای و طراحی .5

 ورمنظع  به ...( و ،کام  تکمیلی های بیمه رفاهی، امور وام،) طلایی بندهای هدست ایجاد .6

 .مستعد و کلیدی کارکنان حفظ
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 منابع
بررسعی  (. »1397) رضعا عسعکری ابیانعه    علی ؛الهام تنگستانی ؛رضا زاهدی علی ؛احمدی، حیدر

اقتصعاد،   ةسومین کنفرانس ملعی سعالان   ،«ثیر ابعاد برند کارفرما بر رضایت شغلی کارکنانأت

 https://civilica.com/doc/842729، اهواز مدیریت و حسابداری،

 برنعد  آفعرین  تحعول  رهتعری (. »1398) بعلا   قره هوشمند باقری علی رستگار؛ عتا  عادل؛ آذر،

 ،«بیمعه  هعای  شعرکت  در برنعد  بشعار   بر کارکنان برندساز رفتارهای نقش واکاوی خا :

 .162ع  141(، صص 1) 11 ،بازرگانی مدیریت

تحقیعق در عملیعا  نعرم رویکردهعای     (. 1392رزانعه خسعروانی؛ رضعا جلالعی )    آذر، عادل؛ ف
 ، تهران، سازمان مدیریت صنعتی.ساختاردهی

های شغلی  رابطة ادرا  از برندکارفرما با نگرش(. »1396فر ) زاده اکتر؛ زهرا علی افجه، سید علی

 .95ع  73(، صص 84)26)بهتود و تحول(،  مطالعا  مدیریت، «کارکنان

یی، سعید؛ مهدی خیراندیش؛ زهره دهدشعتی شعاهر ؛ محمعود شعیرازی؛ مهعدی رسعولی       خ ا

کعاربرد   کارکنعان؛  داشعت  نگعه  و جذب جهت کارفرما نشان الگوی ارائة(. »1399قهرودی )

 .30ع  7(، صص 39)10، راهتردی دانش ایرشته بین مطالعا ، «آمیخته رویکرد

 ،«هععای انسععانی د نععوین مععدیریت سععرمایهبرنععد کارفرمععا؛ راهتععر(. »1392رحیمیععان، اشععرف )

 .150ع  127(، صص 2)5، های مدیریت مناب  انسانی دانشگاه جام  امام حسین پژوهش

ثیر برند کارفرما و ابعاد آن بر رضایت شعغلی  أت»(. 1399دوست ) حسین وظیفه ؛افروز ،سفیدگر

 .234ع  214(، صص 47)12 ،وکار مدیریت کسب ،«کارکنان

رابطة بعین نظعام نگهعداری منعاب  انسعانی بعا تعهعد        (. »1396ابراهیم پارسافر ) کریمی، عتدالله؛

کنفرانس ملی فرهنعگ  ، «)شده های خصوصی مورد مطالعه: یکی از بانک(سازمانی کارکنان 

 https://civilica.com/doc/668336سازمانی، 

نشان کارفرمعا بعر    ثیرأت(. »1395)جتار باباشاهی  ؛زاده علی حمیدی ؛منصوره ،فدردی محمدنژاد

، «و تعهعد سعازمانی در نقعش میعانجی     ،داشت کارکنان: هویت سازمانی، رضایت شغلی نگه

 .70ع  47(، صص 2)29 ،فرایند مدیریت و توسعه

تأثیر برند کارفرما بر رفتعار قهرمعان برنعد: نقعش     (. »1398زاده ) مشتکی، اصغر؛ امیرحسین تقی

https://civilica.com/doc/842729
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 .91ع  63(، صص 93)28، و تحول مطالعا  بهتود، «ای هویت سازمانی واسطه
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