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Abstract   
The current research aimed at identifying and ranking the dimensions and components of the 

employer brand pattern of the Ministry of Education to recruit and retain talented and specialized 

human resources. The current research was applied in terms of purpose, a documentary survey in 

terms of data collection, and descriptive-analytical in terms of nature. The method of data analysis in 

the qualitative phase was theme analysis and confirmatory factor analysis in the quantitative phase. In 

order to rank the dimensions and components of the pattern, the Multiple Attribute Decision Making 

method and the SAW technique were used. The findings of the research, which led to the 

identification of the dimensions and components of the employer brand pattern of the Ministry of 

Education, include seven dimensions, 28 components, and 64 indicators. The ranking of the 

dimensions of the pattern showed that, after the human resources management system, the brand 
strategy is second, and the brand promotion and development ranks seventh. Therefore, according to 

the first rank of the human resources management system in the ranking process of the dimensions of 

the pattern, systemization, and continuous movement within the framework of this system and 

structure should be defined and explained in accordance with scientific, efficient, and capable 

management in the field of human resources management of the Ministry of Education. 
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 چکیده

 یانسان یرویوزارت آموزش و پرورش در جهت جذب و نگهداشت ن ییبرندکارفرما یهای الگومؤلفه بندی ابعاد وو رتبه ییهدف پژوهش حاضر، شناسا
، تیبراساس ماه وی شیمایپ -یها، اسنادداده یآورجمع براساس روش ،یدمتخصص است. نوع پژوهش حاضر براساس هدف، کاربر مستعد و

 یطراح ییبرندکارفرما یالگو ،یفیک فاز در شدند. ابتدا یو توزیع پرسشنامه گردآور افتهیساختار مهیمصاحبه ن قیها از طرداده است. یلیتحل -یفیتوص
 یعامل لی، روش تحلیتم و در فاز کم  لیتحل ،یفیدر فاز ک هاداده لیو تحل هیش تجزگرفت. رو صورت الگوی اعتبارسنج ،یکم   سپس در فاز و شد
 ییپژوهش که به شناسا هاییافتهاستفاده شد.  ساو کیتکن گیری چند شاخصه واز روش تصمیم های الگومؤلفه بندی ابعاد ومنظور رتبهبود. به یدأییت

بندی ابعاد حاصل از رتبه جیشاخص است. نتا 46مؤلفه  82 بعد، 7شامل:  که آموزش و پرورش منجر شد برندکارفرمایی وزارت یهای الگومؤلفه ابعاد و
در رتبه  یتیریدر رتبه سوم، سبک مد یاستخدام یبرند در رتبه دوم، استراتژ یدر رتبه اول، استراتژ یمنابع انسان تیرینظام مد الگو نشان داد که بعد

با توجه به رتبه اول نظام  ،نیدارند. بنابرا برند در رتبه هفتم قرار یارتقا و جیرتبه پنجم، شناخت کارکنان در رتبه ششم، ترو برندکارفرما در گاهیچهارم، جا
علم، کارآمد و  تیریمتناسب با مد یساختار نظام و نیو حرکت مستمر در چارچوب ا یسازنظام دیالگو، با بندی ابعاددر فرایند رتبه یمنابع انسان تیریمد

 شود. نییو تب فیوزارت آموزش و پرورش تعر یمنابع انسان تیریتوانمند در حوزه مد

 .یمنابع انسان تیریو نگهداشت، مدجذب برندکارفرما، پرورش، و آموزش های کلیدی:واژه
 

 یالگو یهالفهؤم ابعاد و یبندو رتبه ییشناسا(. 1641) مهدی اس،شنیزدانو  عباس ،پورعباس مجتبی؛ سید محمودزاده،؛ مهدی، یآبادفلاح نوش استناد:
 .76-55(، 3)14، یدولت هایسازمان تیریمد .یانسان یروینگهداشت ن جهت جذب و وزارت آموزش و پرورش در ییبرندکارفرما

 ------------------------- 
(DOI): 10.30473/ipom.2022.62714.4536    

(DOR): 20.1001.1.2322522.1401.10.39.4.9   
 های دولتیمدیریت سازمان فصلنامه علمی

 (76-55) 1641(، تابستان 33، )پیاپی 3شماره   ،14دوره 
  (46/11/1644)تاریخ دریافت: 
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Copyrights 
© 2022 by the authors. Lisensee PNU, Tehran, Iran. This article is 

an open access article distributed under the terms and conditions of 

the Creative Commons Attribution 4.0 International (CC BY4.0)  
(http:/creativecommons.org/licenses/by/4.0)

 
 

mailto:fallahmehdi57@yahoo.com
mailto:yazdanshenas@atu.ac.ir
https://dorl.net/dor/20.1001.1.2322522.1401.10.39.4.9


 ...وزارت آموزش و پرورش  ییبرندکارفرما یالگو یهالفهؤم ابعاد و یبندو رتبه ییشناسا محمودزاده و همکاران:              65

 قدمهم 
در جهان و در اقتصاد مدرن امروز، سرمایه فکری و انساانی، پایاه و 

این اساس رقابت  . برباشدمیها اساس مزیت رقابتی در بین سازمان
موجب تغییر  بین کارفرمایان برای جذب و حفظ کارکنان با استعداد،

 ،1ایتاا  و نیلارک اوسبرن،است )گسترده در الگوهای اشتغال شده 
مدیریت منابع انسانی چه در بخش دولتی و چاه در بخاش  (.8111

، بارای ساحو  و مااهرجذب افراد متخصاص  مسئله، با غیردولتی
 :1932، ثاانیعلیازاده لرد و)شوقی مختلف سازمان خود مواجه است

 ساازمان رشاد هاایمحرک تارینمهم از یکی انسانی منابع (.114
جدیدی از متخصصان در  ورود نسل (،8181، 8باشا و نایدو) باشندمی

هاای جدیاد مادیریتی ها و شیوهها را با سیاستای، سازمانهر دهه
 کند.رو میروبه

های مربوط به کار ممکن اسات بارای هار انگیزه ترجیحات و
هااای نساالی متفاااوت باشااد و نیاااز بااه تعاادیل و تغییاار در شاایوه

، 9براگاا و زیارا ؛8112، همکاران و مکیباشد )وجود داشته مدیریتی 
تارک  تیریمد یبرا کارهاییراه کارگیریبه ،نیبنابرا (.116: 8114

 قارار هاسازماندر دستور کار  دیبا سته،یخدمت و نگهداشت افراد شا
 (.47: 1931، زادهیدیو حم یرانیا رضادوست،) ردیگ

 انساانی منابع اساسی و مهم نقش پرورش، وزارت آموزش و در
 شاده عجاین او تربیات و انساان با آن ندادبرو و فرآیند درونداد، که
 فرآیناد مقایساه کاه نحاوی باه .یابادمی مضااعفی اهمیت است،
 و توانمندساازی نگهداشت، جذب، مراحل خصوص در گیریتصمیم
 هاساازمان دیگار باا پارورش و آماوزش در انساانی مناابع یارتقا
 ساح  در اولیاه غیررسامی هایبررسی انجام اما .نیست پذیرامکان
 در که است مسئله این بر گواه پرورش و آموزش وزارت ارشد دیرانم

مادیریت  ازجملاه مختلاف دلایال به اخیر هایدهه حتی و هاسال
 و هاساازمان دیگار نسبت ین بهیپا شغلی مزایای و حقو  ،ناکارآمد

 جاذب متخصص و مستعد جوانان ندرتبه اجتماعی، کاهش جایگاه
 و مساتعد هااینیروی از برخای گااهی حتای و شده وزارتخانه این

 مجموعاه از بهتار، کاری هاپیشنهاد دریافت دلیل به نیز، متخصص
ساال  آتی یعنی تا سال چند طی که است حالی در نیا .اندشده جدا
 سیساتم از و رسایده بازنشستگی سن به هاآن دوسوم حدود ،1616
 معلم ارهز 11حداقل سالانه،  جذب به نیاز وزارت ،لذا .شوندمی خارج
 یاک هستند مجبور هاسازمان ،نیبنابرا .(1932 ی،لی)اسماع باشدمی

 کرده جذب را استعدادها بتوانند تا گیرند کار به را توانمندساز استراتژی
بردارنده نوعی تعهاد  در ذاتاً مابرندکارفر زمینه نیدر ا .نمایند حفظ و

که  مستعدیافراد تا  شودمی و موجببوده کارکنان نسبت به سازمان 

                                                                   
1. Osborn, Larkin & Eatough 

2. Basha & Naid 
3. Reis & Braga 

هستند جذب  پرورش آموزش و وزارت هایارزشموافق با فرهنگ و 
 چراکاه ،باشاد افراد مستعد، اولین انتخاب برای شده و این وزارتخانه

 شاود بیشاتر پرورش و آموزش حوزه به نسبت عمومی اقبال هرقدر
 ایان بارعاووه مابرندکارفر .شودمی اجتماع نصیب بیشتری منفعت
 داده کاهش را جدید استخدام هایهزینه و مالی گردش نرخ تواندمی
 ،گیسااایلیو  آدلااار) دشااا ساااازمان درآماااد افااازایشباعااا   و

8111 :9.) 
 یهاساازمان در وکارکساب عدم اساتراتژی مناساب متأسفانه

 و کاار به نسبت کار نیروی تغییر حال نگرش در ،دولتیشبهو  دولتی
 برندسازی به توجه انی، اهمیتافراد نخبه و مستعد ایر خروج ،زندگی
ها و کمبودهاای با توجه به ضاعف ،لذا .نمایدمی دوچندان را کارفرما

احساااس شااده در وزارت آمااوزش و پاارورش در جهاات جااذب و 
نگهداشت نیروهای انسانی مساتعد و متخصاص باا اهارم تقویات 

محالعااتی مشاهود در ایان زمیناه،  خلأهای و همچنینما برندکارفر
ما برای وزارت آماوزش و پارورش برندکارفر و تقویت بح  طراحی

یک عامل حیاتی در حوزه منابع انسانی محر  بوده و انجام  عنوانبه
بسیار مثمرثمر  تواندمیبنیادی و کاربردی در این زمینه  هایپژوهش
 واقع شود.
، پژوهش حاضر از اهمیت و ضرورت کافی برخوردار بوده روازاین
 :باشندمیموارد زیر پژوهش شامل  و اهداف

وزارت آموزش و  ییمابرندکارفر یالگو یهامؤلفهو  ابعاد شناسایی -
 یرویاجذب و نگهداشت ن منظوربه رانیا یاسوم یپرورش جمهور

 .مستعد و متخصص یانسان

وزارت آموزش و  ییمابرندکارفر الگوی هایمؤلفهو  ابعاد بندیرتبه -
 یرویاذب و نگهداشت نج منظوربه رانیا یاسوم یپرورش جمهور

 .مستعد و متخصص یانسان
 شود:می محر  زیر شر  به پژوهش سؤالات

 پارورش و آموزش وزارت ماییبرندکارفر الگوی هایمؤلفهابعاد و  -
 انساانی نیروی نگهداشت و جذب منظوربه ایران اسومی جمهوری
 کدامند؟ متخصص و مستعد

وزارت آموزش و  ییماربرندکارف یالگو یهامؤلفه و ابعاد ترینمهم -
 یرویاجذب و نگهداشت ن منظوربه رانیا یاسوم یپرورش جمهور

 کدامند؟ مستعد و متخصص یانسان

 

 پژوهش نهیشیپ

 مابرندکارفر یریگشکل یهازمیمکان
ها، باه از پدیده شناسی اجتماعی درباره ایجاد الگوهای ذهنیروان در

 عاطفی شناختی، هایما ریشهبرندکارفر گیریشکلرسد که نظر می



 65             1611، تابستان  9شماره ، 11های دولتی، دوره فصلنامه علمی مدیریت سازمان

 رسدمی نظر به(. 1 :1181 ،1ادواردزباشد ) داشته یمتنوع هنجاری و
 هایمؤلفاهبعادی، بلکاه شاامل م تکمفهو یک نه مابرندکارفر که

هاا، بتاوان گفات کاه ارزش اختصاربهشاید  است. مفهومی مختلفی
 هاآنکند که براساس ها و الگوهای ذهنی افراد بستری ایجاد مینیاز

ها انتخاب، تفسیر و ماورد اساتفاده قارار اطوعات خاصی از سازمان
پاور، )فقیهایما ساخته شود برندکارفر گیریشکلگیرند تا زمینه می

1931: 17). 

 

 مابرندکارفر هایمؤلفه ابعاد و
استخدام، بسته  ندیانجام شده، مخاطبان در فرا هایپژوهش براساس

مکاان اساتقرار در  ،یدرخواستی شغل تیسن، موقع ت،یبه نوع جنس
 شااامل، ما کااهبرناادکارفر هایمؤلفااهو  هاشاااخصسااازمان، بااه 

 ،یخااارج شااهرت ،یکااار طیمحاا ،یرهباار ،یاجتماااع تیمساائول
 اسااااات، ،و ارتباطاااااات دساااااتمزد و پااااااداش ساااااتمیس
 (.69 :1936، کشاورزی)اند دادهی مختلفهای اسخپ

ضمن مرور مباانی ، در پژوهش خود، 88111و بیسواس کاموردا
-های آن را شامل، توازن کارما، مؤلفهبرندکارفرمفهومی و تئوریکی 

زندگی، محیط و فرهنگ سازمان، قدرت برند محصاول و ساازمان، 
(، از 1334آمبلروبارو )محیط کار و مزایا و پاداش، معرفی کرده است. 

یفیت و کوجود کارمندان بیبحران برای  حلیراه عنوانبهما برندکارفر
را در ساه  مابرندکارفر. آنان استفاده کردندبدون تعهد و فاقد مهارت، 

 کااردنمعرفاای  شااناختیروانو بعااد منااافع اقتصااادی، کااارکردی 
(. در محالعات بعدی، 914 :1931زاده، باباشاهی، محمدنژاد، حمیدی)

 عوقاه،را شاامل: ارزش  مابرنادکارفرابعااد  8111ساال  برتاون در
اجتمااعی و ارزش اقتصاادی توسعه، ارزش ردی، ارزش کارکارزش 
 .کرد بیان

( 8113) ،9توساط تاانور کاهدر پژوهشی  (.69: 8111، )ایونس
 گونااااهاینما را برناااادکارفرگرفاااات، وی ابعاااااد صااااورت 

 -9 شاهرت؛ -8کااری؛  زنادگیتعاادل  -1است: کرده  بندیطبقه
هاای تفااوت عنوانباها ( تناوع ر8113) ،کااکس :یو گوناگونتنوع 

-6 کاری تعریاف کارده اسات؛ فرهنگی و اجتماعی دریک محیط
 کارکنان :نسازما اجتماعیو مسئولیت اخو   -1 توسعه؛و  آموزش
 را اخوقی کار محیط یک که کنند کار یسازمان برای دهندمی ترجی 
 ابعاد مورد ی( برخ1در جدول ) (.8111، اسچولن و کیم) دهدیم ارائه
پاژوهش  اتیاادب از مرورآمده  به دستکارفرما  یبرندساز در تأکید

 :نشان داده شده است

                                                                   
1. Edwards 
2. Kumar Dawnand, Biswas 

3. Tanwar 
4. Corporate Social Responsibility 

کارفرما  یبرندساز ابعاد مورد تأکید در یبرخ .1جدول 
 (نگارندگان )منبع:

Table 1. Some Dimensions Emphasized on 

Employer Branding (Source: Authors) 

 ابعاد پژوهشگران
 های کارفرماوعده (8119) هیلمن و همکاران

 (؛ 8111کورک )
 (1931) رضادوست و همکاران

 نگهداشت کارکنان

 استراتژی برند (8112مولک )

 (؛ 8111) استرن و همکاران
 (1939) هرندی و همکاران
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ما را از دو منظر درونای و بیرونای ماورد برندکارفریات، واتسون 
و  هاپیشانهاداز  یامجموعاه ،یرونیح  قرار داده است؛ برند بب

در جاذب کارکناان باالقوه،  یسازمان بارا کی یعال یهاوعده
جهت وارد شدن به سازمان است و برند درونی، یاک مجموعاه 

باا  (.8111، 1آییکاسا نپیناگ،چا) استدر بین کارکنان فعلی 
 یکاساتراتژ یندفرآ یک عنوانبهما برندکارفر یتتوجه به محبوب

 یو اساتراتژ یاصال یهامؤلفه ییشناسا ،یمنابع انسان یریتمد
، مولاکاسات )، مهام ماؤثر یاجارا یما برابرندکارفر بلندمدت
 و اسااتخدام ابزارهااای بایااد انسااانی منااابع . ماادیران(8112

، وواسال رایاانکنند ) سازگار نآ با محابق را خود مایبرندکارفر
 .(86 :8117، بالن ون و وانگ ؛149: 8113

 
 در اسارددام یاسارراژژ مديريت منااب  انساانو و

 پرورش وزارت آموزش و

 یعموماً به عهاده بخاش مناابع انساان و استخدامجذب  ندیفرآ
 نیاا یاجارا یبازر  بارا یهاهر سازمان است، اماا ساازمان

 یجادا را بارا یبخشا اوقات، یگاهد به دلیل اهمیت زیا ندیفرآ
فرد نامناسب، معاادل  کیاستخدام  چراکه اند،آن در نظر گرفته

  و یفتاااحاساات )فاارد  انهیسااال یایااحقااو  و مزا بااربرا 86
 (.1932، واثق
در زماان  جوییصارفه، استخدام یاستراتژ یاصل تیمز دو

 تاأمین یاساتراتژ ی. خروجباشندیفرد م نیترو انتخاب مناسب
 از هرکادام در که کندیم به ما کمک یانسان یروین استخدام و
 میریابگ شیپا در را ییهاهیرو چهی انسان منابع یهاستمیرسیز

 معضال نیتاربزر  همگاان. هرچه (8111، مشولم و )بامبرگر
و لایکن باا نگااهی  دانندیمو پرورش را کمبود بودجه  آموزش
واقف شاد کاه ضاعف مادیریتی،  به این نکته توانیم ترقیعم
نااتوانی باعا   ایان معضل آموزش و پرورش است. نیتریاصل

کمباود نیارو و در منااطقی  کشور باشده است تا در مناطقی از 
مادیریتی در توزیاع نیاروی دیگر با تراکم نیرو مواجه شویم. بی

انسانی باع  اتوف بودجه در مناطق متراکم و افازایش هزیناه 
 (.1611،یکوهستان) شودیمم در مناطق محرو

نحاوه  یمناابع انساان تیریمشکل ماد ترینمهم نیهمچن
 زیم یو استخدام است که امور مربوط به آن همواره رو نشیگز

 (.1611 همکااران، و یزاهداست )مسئولان آموزش و پرورش 
 تیااهم ییآن عدم شناسا نیبر سر راه وجود دارد که اول یموانع
واحاد در برابار آن  یاستیو عدم اتخاذ سمسئله  نیا کیاستراتژ

                                                                   
. Chunping  Xi 

 نیامسائول در ا یهادساتگاه یاست. مسئله دوم عدم همراها
 توانادمیکشاور  یو اساتخدام یاست. سازمان اماور ادار نهیزم

با آموزش و پرورش در  ییکارگشا یضمن حفظ مقررات، همراه
 (.71 :1611 ان،یمیکرباشد )داشته  نهیزم نیا

پرورش مقدمه  و آموزش یستاد یروهاین ییو کارا تیفیک
، انیامیکراسات ) ناجاذب و نگهداشات معلما یدر الگو رییتغ

« یانساان یرویان تاأمین و معلمتیترب نظام ریز»در  (.7 :1611
ماورد توجاه  راهکاار دو آموزش و پرورش، نیادیسند تحول بن

( اصاو  قاوانین و مقاررات 11-9راهکار ) در قرار گرفته است.
 کاردیتخصصی و باا رو یهاحرفهمتناسب با  موجود استخدامی

 یمعلماریغ یروین ،نظام ریز نیدر ا شده است. انیتحول ب سند
مساتقل کمتار ماورد توجاه قارار گرفتاه و تنهاا  طوربهوزارت 
به  شتریدر رابحه با آن ارائه کرده است. توجه ب یکل ییراهکارها
 یاساتیالزاماات س نیو تادو یساتاد یروهاین یراهبرد تیاهم

. باا قرار دهد انیمجر یروشیبهتر پ یریمس توانستیممؤثرتر 
باا باه  تواننادیماخاود  انیامجر ،خالأ نیا رغمیحال عل نیا

به  یکل یرهنمودها سازمان از تیریدر مد نیکاربردن دانش نو
 بردارند. قدم کیاستراتژ ییهابرداشتن گام یسو

اساتراتژیک  یهاایبررسا مرکاز ةمصااحب نتاایج براساس
 مناابع مادیران از برخای باا (1932) در ساال ست جمهوریریا

 مادیریت ةحیحا سه گفت توانیم وزارت و سابقفعلی  انسانی
 یهاابخش آموزشای، راهباری و یزیربرناماه ،گیریتصمیم و

 جاذب و اندشاده آسایب دچاار ارتباط این در اداری و پشتیبانی
 و آمااوزش وزارت بیاارون و درون از نخبااه نیااروی زمااانهم

 هااآن باه تکمیلی یهاآموزش ارائه برای یزیربرنامه و پرورش
 نیروهاای جاذب حاوزه در وزاتخانه این برای یمشخط بهترین

مادارس،  تیریهمچون ماد هاگاهیجااز  ی. برخاست غیرمعلمی
باه  ازیان شاتریب یآموزشا یمحتواهاا فیو تأل یآموزش یراهبر
همچاون  هااطیمح یبرخا یدارند ولا یبا سابقه معلم ییروهاین

 یادار یهاااو بخش یراهباارد یزیربرنامااهمنااابع،  تیریمااد
ها اساتفاده دانشاگاه گارید ونیالتحصفارغ تیاز ظرف توانندیم

 ةنایدرزمکه قانون مرجاع  یقانون خدمات کشور کنار در کنند.
 انیادانشگاه فرهنگ عملدولت است، در  یاستخدام کارمند برا
 فیادر آموزش و پرورش تعر رویجذب ن یو اساسنامه آن مجرا

 شده است.
 یهاایپژوهشاز  یبه صورت خوصه باه برخا 8جدول  در

 .شودمیکه با موضوع پژوهش حاضر در ارتباط است، پرداخته 
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Table 2. The results of Some Related Research Studies (Source: Authors) 

 نرايج عنوان پژوهش پژوهشگر

 1یوهانسون و تورپووا
(8181) 

 نگهداشت و معلمان شغلی رضایت بررسی
 سازمان در آنان

 . دارد وجود معلمان شغلی رضایت و مدرسه کار شرایط بین داریمعنی رابحه
  ،کارآمدتر و یاحرفه یهاشرفتیپ با بیشتر مواجهه با زن، معلمان

 .دارند بالاتری شغلی رضایت به تمایل

 آموزش از جدید بخش یک: مابرندکارفر (8181) 9و نایدو 8باشا
 سازمان، کلی وضعیت شغلی، مزایای: از اندعبارت مابرندکارفر تعیین عامل 3

 با رابحه عاطفی، قضاوت آینده، یهافرصت خودسازی، چالش، و یریپذرقابت
 ،هارزشا و اخو  داخلی، مدیریت همسالان،

 (8113) دانگ
 تحقق هایراه تحلیل و تجزیه و بررسی

 بالا کارایی با انسانی منابع مدیریت

 خسارت جبران هایسیستم ،اطوعاتی یهاستمیس ،طراحی وظایف ،سازمان ساختار
 و اشیا  کارکنان، شغلی عملکرد از اطمینان برای محتوا پنج ،کارکنان آموزش و

 .ستا هاآن عمل ابتکار

 همکاران و کوپر
(8113) 

چارچوب تلفیقی برای رویکرد جدید 
مدیریت منابع انسانی در اقتصاد دیجیتالی 

 شده برای برندسازی کارفرما

 و« خفا در یادگیری» یجد یهایباز از استفاده با مابرندکارفر یهاتیفعال بازیابی
 .دارند را دانش ایجاد در یادگیری تسهیل اصلی ویژگی کارفرما، برندسازی

 6چاترا ،منجونات
(8113) 

درک اثربخشی برندسازی کارفرما از 
 یهاشبکهسازمان و  تیساوبطریق 

 اجتماعی

 ریتأث دیجیتالی فرمپلت طریق از شغلی ادراک بر عمدتاً ما کهبرندکارفر از هاییجنبه
 برای اطوعات بودن دسترس در و پاسخگو ،پسند بودنکاربر شامل: گذاردیم

 است صحت و اعتبار شفافیت، آینده، در دریافت

 شاه جهان نورو
(8112) 

  کارفرما برندسازی ابعاد نقش
 کارمندان حفظ در

 یهامهارت و دانش توسعه. دارد داریمعنی رابحه کارکنان حفظ با توسعه ارزش
 .شودمی فرد فعلی شغل بهبود به منجر جدید

فرناندزلورس و 
 (8111) 1همکاران

و مقیاسی برای تعهد عاطفی به  ارائه الگو
 مابرندکارفر

و  به کارفرما، اشتیا  به کارفرما بلندمدت هاشیگراشامل سه بعد:  ارائه یک الگو
 «مابرندکارفرتعهد عاطفی به »ما( برای برندکارفروابستگی احساسی به 

ثانی، لرد، علیزادهشوقی
 شیر خدایی و عرب

(1932) 

های ی بخشمایبرندکارفرمقایسه جذابیت 
 دولتی و خصوصی

ارزش نوآوری و ارزش توسعه بیشترین شکاف را بین این دو بخش داشته و مدیران 
توانند های موجود، میمنابع انسانی در بخش دولتی با در نظر گرفتن اولویت شکاف

 .ریزی کنندما در رقابت برای جذب استعدادها برنامهبرندکارفربرای بهبود جذابیت 

 کارانصابری و هم
(1937) 

سیستم مدیریت استعداد و  یشناسبیآس
نگهداشت منابع انسانی در اداره کل ورزش 
 و جوانان و آموزش و پرورش شهر قم

پیدا  ،بین وضعیت محلوب و موجود مدیریت استعداد در هر دو بخش چالش مهم
بهتر برای استخدام، نگهداری، ایجاد انگیزش و پرورش افراد با  یهاهیروکردن 

 .استعداد برای آینده وجود دارد

 
 توکل سی سخت

(1937) 

و  هازانندهیانگبررسی رابحه بین 
منابع  یدارنگهمالی با جذب و  یهاپاداش

انسانی در آموزش و پرورش منحقه 
 مارگون

 ایجاد مکفی، مزایای و حقو  پرداخت) ازجمله مالی یهاپاداش و هازانندهیانگ بین
 و متیقارزان مسکن تأمین بهداشتی، و درمانی خدمات شی،ورز و تفریحی امکانات
 انسانی منابع یدارنگه و جذب یعنی پژوهش این وابسته متغیر با( شغلی امنیت وجود

 .دارد وجود یداریمعن رابحه مارگون منحقه پرورش و در آموزش

 (1934) رنجبر
 و جذب با مابرندکارفر بین ارتباط بررسی

 انسانی نیروی وفاداری

بین  همچنین وجود دارد. داریمعنیما و جذب کارکنان رابحه مثبت و برندکارفربین 
 .وجود دارد داریمعنیما و وفاداری کارکنان رابحه مثبت و برندکارفر

 موسوی و همکاران
(1934) 

 

ما و شهرت درک برندکارفربررسی ابعاد 
 شده کارکنان از سازمان

 

 کاری، زندگی تعادل ،ینامخوش توسعه، و آموزش: بر مشتمل مابرندکارفر ابعاد
 شده درک شهرت تنوع و یسازمانفرهنگ اجتماعی، یریپذتیمسئول و اخو 
 ساختن برآورده برای سازمان یهاتیقابل از ظرفیت: شامل نیز سازمان از کارکنان
 کارکنان به رسیدگی و اجتماعی یریپذتیمسئول قالب در نفعانذی یهاداشتچشم

 دوین مدل سیستمی برندینگ کارفرمات (1934) ندایی
 طریق برندینگ کارفرما بر حفظ کارکنان، جذب کارکنان و  سهاز 

 .گذاردیم ریتأثرضایت مشتریان 

 

                                                                                                                                              
1. Toropova, Myrberg & Johansson 

2. Basha 

3. Naid 

4. Manjunath & Chaitra 

5. Fernandez-Lores & et al 
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 پژوهش یشناسروش

 روش براساااس کاااربردی، هاادف، براساااسپااژوهش ایاان 
 اصالی ابزارهاای اسات. پیمایشایها، اسانادی دادهآوری جمع

نیمااه  فااردی هااا، مصاااحبهداده آوریجمااعباارای  پااژوهش
 .استپرسشنامه  وساختاریافته 

 -پاژوهش، توصایفی ماهیت روش انجام پژوهش براساس
 در تحلیلی و براساس طر  پاژوهش آمیختاه اکتشاافی اسات.

 دانشااگاه اسااتادان شااامل خبرگااان از گروهاای کیفاای بخااش
 یهادانشاگاه یتایترب علوم گروه و فرهنگیان دانشگاه همچون
 وزارت در اجرایای ارشاد مادیران و ساازمانی مشااورین تهران،
 از نفار چناد حتای و ایران اسومی جمهوری پرورش و آموزش
 عنوانباه پارورش و آماوزش در متخصاص و مساتعد کارکنان
 بارای ماوردنظر خصوصایات. شاد نظر گرفته در آماری جامعه
 و انساانی مناابع مادیریت حاوزه باه آشنایی: شامل بودن خبره

 انساانی مناابع در حاوزه کاار سابقه سال 1حداقل  ما،برندکارفر
و  ارشااد کارشناساای ماادرک و پاارورش، دارای آمااوزش وزارت
 .بود بالاتر

 هدفمناد یهاروش از ترکیبی صورت به گیرینمونه روش
 برحساب نیاز نموناه تعاداد ماوک. بود برفی گلوله و قضاوتی
 باا ،لاذا .شاد تعیین نظری اشباع بر یمبتن و یریگنمونه کفایت
. شاد حاصال موضاوعی کفایات خبرگان، با مصاحبه 11 انجام

را در ایاان  شااوندگانمصاحبهشااناختی آمااار جمعیاات 9 جاادول
 .دهدیمنشان  پژوهش
 پارورش و آموزش وزارت کارکنان پژوهش کمی بخش در
 در کاهشاد  گرفتاه نظار در آماری جامعه عنوانبه 33 سال در

و  امااور اداری اداره کاال از افااراد ایاان تعااداد ژوهشپاا طااول
آن تعاداد  و شاد اساتعوم پارورش و آموزش وزارت وتیتشک

 جادول اسااس بر جامعه، حجم تخمین از بعد نفر بود، 278111
 ،شاد، بناابراین محاسبه موردنیاز نمونه تعداد مورگان و کرجسی
 روش طریااق از آماااری نمونااه عنوانبااه نفاار 926 تعااداد
 گاروه باین از متناساب تسهیم با تصادفی ایطبقه گیریهنمون

 ،(مادارس ناو معاونا پشاتیبان، مادیران معلم، معلمان) معلمان
 شادند انتخااب خادماتی نیروهای و گروه اداری کارکنان گروه

روش  نیاا نشاان داده شاده اسات. 6 که نتاایج آن در جادول
عاه کاه جامعاه از نظار صافت ماورد محال رودیمبه کار  یزمان

 یمهما ریتاأث پاژوهش ةجایبر نت یناهمگن نیناهمگن بوده و ا
 -متجاانس )ناساازگار یهااگروهروش، جامعه باه  نیدارد. در ا

و از هار گاروه )طبقاه( باه صاورت  شودمی میناهمپوش( تقس
 (.181 :1923 ا،یان)حاافظ ردیپاذیماانتخاب صاورت  یتصادف
 و درخواسااتی اطوعااات ماناادن محرمانااه در خصااوص ضاامناً

 اطمیناان مصااحبه ماورد خبره افراد همه به اخوقی موحظات
 .شد داده

 

 (کنندگانمشارکت) شوندگانمصاحبه شناختیجمعیت آمار .3 جدول
Table 3. Demographic Statistics Of The Interviewees (Participants) 

 سابقه ژحصیلات رشره جنسیت پست سازمانو محل خدمت کد

1I هنگیاندانشگاه فر یعلمئتیه  یعلوم تربیت مرد  سال 81 دکتری   

2I یعلوم تربیت مرد استاد مدعو دانشگاه فرهنگیان سال 14 دکتری   

3I سال 11 دکتری مدیریت مرد دانشیار دانشگاه تهران  

4I سال 81 دکتری مدیریت مرد استادیار دانشگاه تهران  

5I یبانیمعاون پشت وزارت آپ سال 91 کترید مدیریت مرد   

6I فرهنگیان دانشگاه سال 84 دکتری مدیریت مرد سرپرست   

7I فرهنگیان دانشگاه آموزشی معاون  یعلوم تربیت مرد  سال 82 دکتری   

8I یعلوم تربیت مرد مدیر گروه دانشگاه فرهنگیان یدانشجوی دکتر  سال 81   

9I سال 84 کارشناس ارشد مدیریت مرد معاون پشتیبانی اداره آپ  

10I سال 81 دکتری مدیریت مرد استادیار دانشگاه خوارزمی  

11I پرورش اداره آموزش و یعلوم تربیت مرد کارشناس مسئول  سال 81 دکتری   

12I دولتی( دبیرستان( یدانشجوی دکتر مدیریت زن مدیر  سال 13   

13I ایی(امن)هیئت دبیرستان یعلوم تربیت زن مدیر  سال 17 دکتری   

14I ( دبیرستان)شاهد سال 11 کارشناس ارشد مدیریت زن معاون آموزشی   

15I سال 16 دکتری مدیریت مرد مدیر هنرستان فنی  



 51             1611، تابستان  9شماره ، 11های دولتی، دوره فصلنامه علمی مدیریت سازمان

 (طبقه) گروه هر در ازیموردن یها نمونه نییتع. 4جدول 
Table 4. Determining the Required Samples In Each Group (Class) 

 گروه معلمان کارکنان اداری نیروهای خدماژو
 درصد افراد هرگروه در جامعه 71/27 76/6 11/7

 گروه تعداد افراد نمونه در هر 997 12 83

 حجم نمونه 926

 حجم جامعه 278111

  
 الگوی ئهاار و هاداده تحلیل و تجزیه جهت کیفی رویکرد در
 براون و کورک. شد گرفته کمک تم، تحلیل روش از اولیه
 سامان تم تحلیل برای را ایمرحله شش فرآیندی (،8119)

 کدگذاری برای رویکرد این از پژوهش این در که اندداده
 روش از الگو، اعتبارسنجی جهت کمی، رویکرد در .شد استفاده
 .شد گرفته کمک .اس .ال .پی افزارنرم و یدیأیت عامل تحلیل

از  ساختهمحقق ایگویه 82 پرسشنامه پایایی محاسبه برای
 یطور تصادفپرسشنامه به .شداستفاده کرونباخ  آلفای روش

ادارات  از یکیکارکنان  از نفرِ 91 ةنمون کی یساده بر رو
حاصل از  جیپرورش )آپ. کاشان( به اجرا درآمد و نتا آموزش و
 جیو نتا هپرسشنامه محاسبه شد ییایپا بیمحاسبه ضر یآن برا

 .دست آمده ب 1طبق جدول 

 متغیرها از هرکدام یبرا کرونباخ یآلفا جینتا .6 جدول
Table 5. Cronbach's Alpha Results for Each of The Variables 

 مقدار آلفای کرونباخ ابعاد
 721/1  استراتژی استخدامی

 218/1 شناخت کارکنان

 771/1 مابرندکارفرجایگاه 

 269/1 سبک مدیریتی

 213/1 نظام مدیریت منابع انسانی

 741/1 برند تژِیاسترا

 736/1 برند یترویج و ارتقا

 
 ضرایب آلفای کرونباخ محاسبه شدهتوجه به اینکه تمامی  با

گویای پایایی مناسب سنجه و  ،آمد به دست 7/1بالای 
نظر طبق  کیفی در بخش پژوهش رواییهای آن است، مؤلفه

 آوریمعج) درآمد اجرا به کار در (8119) 1و همکاران استروبرت
 در کنندگانشرکت تجربیات بیانگر و حقیقی صورت به هاداده

 و پژوهش مراحل در قتد-مستندسازی در دقت-تحقیق
 -خارجی ناظر و نظرصاحب چند به هاداده هئارا-مصاحبه

 گیریتصمیمبا توجه به اینکه روش  (.معایب رفع آخر مرحله در
 شینما یابرتحلیل عاملی روش مقایسه با  چند شاخصه در

 یطور عملبه معیارها یبندو رتبه رندگانیگمیتصم حاتیترج
 ترینمهم نییتع و بندیرتبهجهت  ،لذا .تر استدقیق دتر وکارآم
وزارت آموزش و  ماییبرندکارفر یالگو هایمؤلفهو  ابعاد

چند  گیریتصمیم از روش رانیا یاسوم یپرورش جمهور

                                                                   
1. Strobert & et al 

 الگوهای است.استفاده شده  9تکنیک ساو و 8شاخصه
 گزینه نیترمناسب انتخاب منظوربه شاخصه چند گیریتصمیم
 ،اصغرپور) روندمی به کار موجود یگزینه چند بین از

1937: 131.) 
 

 پژوهش هاییافته

 هادادهژجزيه ژحلیل  
 ها،داده سازیابتدا در مرحله آماده ،تم لیو تحل هیتجز روش با

جهت  ،هادر مصاحبهان های بیان شده توسط خبرگگزاره
وزارت آموزش و  ییمابرندکارفر یالگو یطراح و ییشناسا

کدها  شناساییاز  مضامین پایه و ، با دقت بررسیرانیپرورش ا
که دهنده سازمان نیضامسپس م، ی حاصل شدهدیو نکات کل

                                                                   
. Multiple Attribute Decision Making 

. Simple AdditiveWeighting 
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 ،است هیپا نیمضام صیو تلخ بیحاصل از ترک نیشامل مضام
 نیمضام یسازچهکپاریبا  تینها و در شدهمشخص 
 یعال نیشامل مضام که ریفراگدهنده، مضامین سازمان
در  .دشاستخراج کل است  مثابهبهحاکم بر متن  رندهیدربرگ
، ها و شناسایی مضامین پایه( نتایج تحلیل داده4) جدول

 دهنده و مضامین فراگیر نشان داده شده است.مضامین سازمان
 11که با انجام  شوندگانمصاحبهشناختی آمار جمعیت همچنین

 هادهندهپاسخ تیمصاحبه با خبرگان حاصل شده در مورد جنس
 81، مرد دهندگانپاسخنفر( از  18) درصد 21 نشان داد که

به دست آمده در مورد میزان  نتایج .اندبودهنفر( زن  9) درصد
 زانی، مدهندهپاسخ 11 از نشان داد هادهندهپاسختحصیوت 

 99/19، یدکتر دهندگانپاسخدرصد از  99/79 وتیتحص
ارشد  یدرصد کارشناس 99/19و  یدکتر یدانشجو درصد
 باشند.می
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Table 6. The results of data analysis and identifying the themes of the employer brandpattern 

 )شاخص( ین پايهمضام

مضامین 

 دهندهسازمان

 (مؤلفه)

 )بعد( ریفراگ نیمضام
 هيپا نیمضام

 )شاخص(

 نیمضام

 دهندهسازمان

 (مؤلفه)

مضامین 

 فراگیر

 )بعد(

مواجه بودن با چالش استخدام  -1
 هانیبهتر

توانمند و  یروین استخدام -8
 شیرسالت خو یفایا یبرا مندعوقه

ر با ماه یرویکردن ن نیگزیجا -9
 یسازمان عاتیضا یاگونهبهکه  یافراد

 روندیمبه شمار 

سان
 ان
 
ناب
د م
جو
و

 و
ند
نم
وا
ژ

 

ژژ
را
سر
ا

 ی
دام
د
سر
ا

 و

 
 
 

 الخصوصیعل گیریتصمیم -1
تصمیمات مهم از حساسیت برخوردار 

 است

 
 
 

در خصوص کارکنان  یریگمیتصم -8
 هاآنبرقراری ارتباط و هدایت  منظوربه

 ستا
نگی بین اهداف و جلوگیری از دوگا -9

 درست یهایریگمیتصمعملکرد با 
 در تصمیمات یفکرهممذاکرات و 

 
 

 

 یهامیژصم

 اثرگذار

 کارکنان بر

 شناخت

 کارکنان

از  جذب نیروی توانمند و مستعد -1
 طریق آزمون استخدامی

 واسحهبهبهبود عملکرد سازمان  -8
 نااستخدام متخصص

مه
رنا
ب

ها
 ی

يز
خر
سا
ر

 و

را
ب

 ی
ام
دد
سر
ا

 

 قیاز طر هانیبهتر ییشناسا -1
 یو محافل علم هاشیهما

 نیو جذب مخترع ییشناسا -8
 دانشجو

 یهاطر  یرو یگذارهیسرما -9
 سودآور

ب 
جذ

رر
به

ي
ن

 ها
از 

يطر
 ق

اه
شگ

دان
ه 
ل ب
صا
اژ

 

زبده جهت  میت کی لیتشک -1
دن اهداف از استخدام در رکمشخص 

 سازمان

 و یستگیقرار دادن شا موک -8
هر  نکهیا منظوربههر فرد  یهاتیقابل

ف  .ندیفرد متناسب با شغل را استخدام نما
دا
اه
ن 
اد
 د
رار
ک ق

لا
م

ام
دد
سر
ت ا

جه
 

 منظوربهنیروی انسانی  یوربهره -1
 حفظ و توسعه منابع اقتصادی

حفظ نیروی متخصص و نخبه و  -8
از  یریجلوگآن جهت  کارگیریبه

 مهاجرت

يه
ما
سر

 
ی
کر
ف

 

يجا
اه
گ

ب 
فر
ار
دک
رن

ما
 

 

 و نخبگان یدیکارکنان کل ییشناسا -1

رشد و  لیبه دل یرقابت طیحفظ مح -8
 ایپو طیتوسعه مح

 عنوانبهتوجه به کارکنان  -9
حفظ و  منظوربه یفکر یهاهیسرما
 یسالارنخبهو  یسالارستهیشاتوسعه 

نوين  تيريمد

 ومناب  انسان
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 ارتقا و اعتبار ستمیس -1

 ریمس یایگو ستمیس نیا -8
 است ندهیو رشد در آ یشغل

یس
رم
س

 
ما
فر
ار
ک

و
ي

 

 

 جهت یریپذانعحاف نیاستفاده از دانش نو -1
 کمتر نهیبالاتر و هز تیفیک

ها و که در پردازش داده ییهاشرفتیپ -8
ت، حاصل شده اس هاشبکه یهایتکنولوژ
 قیها و اطوعات را از طربه داده یدسترس

در هر زمان و هر مکان در جهان  نترنتیا
 است. دهیسهولت بخش

مبرنو  یاژوسعه

 بر دانش

 

سبک 

 وريريمد

 رهبری سبک و نوآوری -1
 و باز رهبری مانند سازمانی

 مشارکتی
 یهایفناورورود ابزار و  -8

بهبود کیفیت  منظوربهنوین 
 شغلی کارکنان

ش
ر

و 
ت 
ما
خد
و 
ار 
بز
ه ا
سع
ژو
و 
د 

ور
فنا

ی
ها

 ی

ن 
وي
ن

وان
و ق

ی
 ن

ص
صو
 خ
ن
 اي
در
د 
جو
مو

 

 هایپژوهشبها دادن به پژوهش و  -1
کاربردی را راهبردی برای کاهش مشکوت 

 باشدمیوزارت آموزش و پرورش 
دن کرهای پژوهشی با لحاظ باید طر  -8

نیازهای صنعت کشور به اجرا درآید و مسئولان 
اعتبارات  نیتأمنسبت به  ستیبایمامر نیز 
 اهتمام لازم را داشته باشند ازیموردن

پژوهشی مفید و توجیه کافی  یهاطر ارائه  -9
 یمسئولان که تنها بودجه را به امور جار

 اختصاص ندهند

 یهاسبک

 کاربردی

وزارت  هویت جمعی رو  -1
و پرورش را تشکیل  آموزش

و توش ما در اینجا  دهدیم
 در و بهینه تصمیمات جهت
سومت نظام آموزش و  نهایت

 پرورش است
محلی و  یهاتعلقتوجه به  -8

ملی که هویت کشور و 
 .زندیمرا رقم  هاسازمان

و
مع
 ج
ت
وي
 ه
ت
وي
ژق

 

 دائماًکه  یو جو طیبتواند خود را با شرا دیبا -1
 است وفق دهند رییدر حال تغ

بتواند با بهره از  یدر صورت مواجه بحران -8
 یرا برا نیکه در دست دارد بهتر یردموا یتمام

داشته  ایپو یفکر آموزش و پرورش رقم زند و
 را رقم زند هانیبهترباشد تا در لحظه بتواند 

 منعطف،

 سازگارپذير

و متناسب  روزبه یهاآموزش -1
 با جایگاه شغلی

و  اندتوشتوجه به کارکنان  -8
جهت  ییهانهیزمفراهم آوردن 

 هاآن رشد و تعالی و ترفیع

و
غل
ش
ت 
ضاي

ر
 

در  یاز مشکوت اساس یکیبه نظر من  -1
در آموزش و پرورش بلکه  تنهانهکشور ما 

 عدم مشارکت در امور است هاترجمان یتمام
را به کار برند تا به  ییهاسبک دیبا رانیمد -8

 یتوانمند یصورت داوطلبانه و ... بر مبنا
 ندیمشارکت نما هایریگمیتصمکارکنان در 

 کارکنان گیریتصمیمدادن حق  -9
از کارکنان در  یادیکردن تعداد ز ریدرگ -6

 سازمان یاتیح یندهایفرآ

 مشارکرو

جذب و نگهداشت افراد  -1
نخبه و متخصص کشور در 

مختلف وزارت  یهابخش
 آموزش و پرورش

قرار دادن  مدنظر -8
 در جذب یسالارستهیشا
 باسواد ق،یلا یروهاین

ب
جذ

 

 

ام
نظ

 
ت
ري
دي
م

 
ب 
منا

 
و
سان

ان
 

 

 با تمام کارکنان ارتباط خوب یقدرت برقرار -1
از کارکنان و  ینظرخواهبا  گیریتصمیم -8

 هاآنمحر  شده توسط  سؤالاتبه  ییپاسخگو
 شودمیحاصل 

و  نیترمحبوب ک،یدموکرات یسبک رهبر -9
سبک است و به خاطر رفتار مناسب با  نیکاراتر

نان کارک یگریاغیکارکنان از شورش و 
 .شودمی یریجلوگ

 دموکراژیک
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 جذب جهت تعبیه سیستمی-1
 قوی، هایکانال از توانمند نیروی

 نیروهای نگهداشت و شناسایی
 توسعه و رشد و در نهایت شایسته

 هاآن واقعی
 یاز رشد عمود یریجلوگ -8

که  یتیریبه مد دنیرسزودرس و 
 باشندمیآن ن قیلا

 دیبا د نگرندهیآ یگذارهیسرما -9
 یپرورنیجانش

ت
ري
دي
م

 
ها
اد
عد
سر
ا

 

 

 هااقدامرفتارها،  یکه تمام ییهادهیا -1
 رندیگیو ارتباطات حول آن شکل م

و  گرتیهداو  یشالوده اصل هادهیا -8
 باشندمیامور  کنندههماهنگ

 ايده پردازی و

 هخلق ايد

 یِاسرراژژ

 برند

 در کارکنان زهیانگ جادیا-1
تر و با توش افراد مصممچراکه 
به اهداف  یابیدست یبرا شتریب

 کنندیم شتریتوش ب
در افراد  یاحساس آزاد جادیا -8

رکن  ترینمهم نکهیا لیبه دل
 هست زشیانگ

جوابگو  یرونیپاداش ب شهیهم -9
 جادیا زشیو انگ باشدمین
عکس  یمعن یو گاه کندینم
 لیم برخوفو اجبار و  دهدیم

 .گرددیم یتلق یباطن

ش
یز
نگ
ا

 

 

 نفعانیذو  انیمشتر ییشناسا -1
 وزارت آموزش و پرورش

و  هاآن یهاخواسته ییشناسا -8
جهت رفع و حفظ  ییراهکارها اعمال

 هاآن تیرضا

ذينفعان و 

 مداطبان

جهت  یهایسیستماستقرار  -1
 شیافزا فضای مساعد برای جادیا

 یوربهره
قرار دادن کارکنان  مدنظر -8
با هدف انتخاب، ارتقا،  ستهیشا

 آموزش.

ی 
بنا
ر م
ت ب

ري
دي
م

مل
 ع
 و
و
رگ
س
شاي

 

حفظ  منظوربه تیحفظ جذاب -1
 کارکنان

و  نینو یهایتکنولوژاز  استفاده -8
 تیحما یکارکشته برا یاستراتژِ میت

 کارکنان

جذابیت برای 

 نیروهای کاری

 یت در راستایکسب موفق-1
 هدایت و دستیابی به اهداف

 یهاحوزهگام برداشتن در -8
که سبب  گرید یهاحوزهمرتبط و 

گسترش وزارت آموزش و پرورش 
 شودمی

 ارائه قیاز طر سکیکاهش ر -9
 یهاآناز بحر یریخدمات و جلوگ
 یحیمح

و رشد در  ییایبه پو یابیدست -6
 وزارت آموزش و پرورش

مردمی و  یهامشارکتتوسعه  -1
غیر مردمی در امور مربوطه به 

 و پرورش آموزشوزارت 

مه
رنا
ب

زير
 ی

شد
ر

 

ش
رز
و ا

 
عه
س
ژو

 

رو
ژ
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و ا

 

 
 

به  امیکارچون در حوزه خاص  -1
بودم،  دهیرس یکاف نانیو اطم یپختگ

 امیقاتیتحق جیاحساس کردم که نتا
 درست و کارآمد هستند

ژجربیات مدون 

 شغلو
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مابرندکارفرو شناسایی مضامین الگوی  هادادهتحلیل  جینتا .5جدول ادامه   

 یهاتوسعهحمایت از  -1
 کاربردی

و تیمی زبده  مراکزی سیتأس -8
مربوط به رفع مشکوت ناشی از 

 برند یهاجیترو

ت 
لا
شک

ل م
ح

ار
ج
ژ

ی
از
س

 ی
 

داشتن ارتباطات با افراد داخل و  -1
 اریبس وزارت آموزش و پرورش خارج از
انجام امور  ندیگر در فرآ لیو تسه مؤثر

 هست

شبکه اجرماعو 

 فرد

 

مهارت بالای برند در ترویج و  -1
 ةنیدرزمتازه  یهادهیاایجاد 

 پردازش اطوعات
که  یاتازه یهادهیاغربال  -8

 کنندیممسئولین احساس 
درهای جدیدی را به  تواندمی

روی وزارت آموزش و پرورش 
 بگشاید

از 
ت 
ماي
ح

يا
ده

ها
 

 

     
 یبارها بیضرا یو بررس یدییتأ یعامل لیحاصل از تحل جیتان

 نکهی، با توجه به اداده شده استنشان  (7) در جدول یعامل
از  کیچیه ،لذا .است 6/1 یبالا یهمگ رهایمتغ یعامل یبارها
از  کیپژوهش حذف نشده و هر یکل یاز الگو هاسنجه

 اب یاسازهییو روا ییایپا یپژوهش جهت بررس یهاسنجه
مشاهده شده را  یرهایمتغ یخوببهبالا  یسح  همبستگ

 یاسازهییو روا ییایپا توانیم جهیدر نت .کندیم یریگاندازه
 کرد. دییأت زیپژوهش را ن یالگو یهاسنجه

 
 رهایمتغ بار عاملیمتوسط  جینتا .5جدول 

Table 7. Average results of factor loading of variables 

 بار عاملو ه هاگوي ابعاد
 764/1 1-6 استراتژی استخدامی

 77/1 1-2 شناخت کارکنان

 442/1 3-18 مابرندکارفرجایگاه 

 736/1 19-14 سبک مدیریتی

 717/1 17-81 نظام مدیریت منابع انسانی

 789/1 81-86 استراتژِی برند

 782/1 81-82 برند یترویج و ارتقا

 
الگوی  مون تحلیل عاملیآز از آمده دست به نتایج براساس
 :ابعادکه  کرد بیان توانمی (1شکل ) در مایی مندرجبرندکارفر
ما، برندکارفرجایگاه  ،شناخت کارکنان استخدامی،استراتژی 
 برند، استراتژی انسانی، منابع مدیریت نظام مدیریتی، سبک
 نشانگرهای عنوانبه توانندیمبرند  یو ارتقا ترویج

همچنین  .کنند پرورش عمل وزارت آموزش و ماییبرندکارفر
مایی وزارت برندکارفر یهامؤلفه ابعاد و یبندسهم و ریتأث

 (1شکل ) در یبار عاملمیزان  برحسبپرورش  آموزش و
 ،مابرندکارفر هایمؤلفه و ابعاد ةچون هم است. مشاهدهقابل
 و ابعاد همه تأثیر ،لذا .باشندیم 7/1 از بالاتر یبار عامل دارای
 تأیید و پرورش آموزش وزارت ماییبرندکارفر بر هامؤلفه

 221/1 یبار عامل با انسانی منابع مدیریت نظام بعد. دشویم
 یبار عامل با برند یو ارتقا ترویج بعد و تأثیر بیشترین یدارا
 ،هانیبهتر جذب هایمؤلفه. است تأثیر کمترین دارای 436/1
 و مدیریتکارفرمایی  سیستم استخدام، زیرساختی برنامه
و  316/1 ،313/1 ،368/1 بار عاملی با ترتیب به استعداد
و  شغلی رضایت هایمؤلفهتأثیر و  بیشترین یدارا 311/1

 یدارا 113/1و  623/1 بار عاملی با ترتیب به انگیزش
وزارت آموزش  ماییبرندکارفر یینها یالگو است تأثیر کمترین

و مستعد  یانسان یرویشت ننگهدا جذب و منظوربهپرورش  و
 ارائه شده است. (8شکل )در  متخصص
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 الگو یهامؤلفه ابعاد و استاندارد بار عاملی .1شکل 

Figure 1. Standard Factor Load of Model Dimensions and Components 
 

 
 رانیا وپرورش آموزش وزارت ماییبرندکارفر یالگو .2شکل 

Figure 2. Employer Brand Pattern of the Ministry of Education of Iran 
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 الگوی هامؤلفهو  ابعاد بندیرتبه
شد  ییشناساشاخص  46و  مؤلفه 82 ،بعد 7 حاضر پژوهش در
 سیماتر لیتشک یبرا میتصم یهانهیگز عنوانبه که

( ساده یده)وزن ساو کیچند شاخصه وارد تکن گیریتصمیم
 سیماتر سازیکمی .1 شامل: روش نیا گام چهار .شد
 میتصم سیماتر ریمقاد یخح کردن اسیمقیب .8 یریگمیتصم
  هاشاخص اوزانشده در  اسیمقیب سیماتر ضرب .9

 ری*( با استفاده از فرمول زA) نهیگز نیترمناسبانتخاب  .6
 (1رابحه ) :است

 
 بندیرتبهشده و  لیتشک میتصم سی: ماترو دومگام اول  
 یمناسب یارهایمع براساس (هامؤلفه )ابعاد و میتصم یهاهنیگز

ما را براساس دو برندکارفر نظرانصاحب اکثر گرفت. صورت

و مشهود مانند جبران  یکیزیف اییشاخص ابزاری )مزا
 سبک ونامشهود مانند فرهنگ  ییای)مزا نینماد و خدمات(
دادند  قرار( مورد محالعه یشناختروان یقراردادها ،تیریمد
 داتیتأک به توجه با ،لذا (.1932، همکاران و ییرعنا)

، نظر خبرگانبراساس  نیهمچن و نظرانصاحب پژوهشگران و
و  بندیرتبه یبرا یاریمع عنوانبهشاخص  دو نیا از
 سیدر ماتر استفاده شده است. میتصم یهانهیگز یسازیکم
 نیبد. شد لیتبد یبه کم یفیک یهاشاخصم ابتدا یتصم
 ای تیاهم دهندهنشانکه  ی( ساعت3تا  1) فیطاز  منظور
در گام  است استفاده شد. میتصم دو عنصر نیب ینسب تیارجح

شد. بعد  اسیمقیب گیریتصمیم سیماتر ،یدوم به روش خح
 سی، ماترنرمال شده گیریتصمیم سیاز محاسبه ماتر

جدول ق ، طبهامؤلفه موزون ابعاد و ةنرمال شد گیریتصمیم
 ( حاصل شده است.2)

 

 هامؤلفه و نرمال شده موزون ابعاد گیریتصمیم سیماتر .5 جدول
Table 8. Matched Normalized Decision Matrix of Component Dimensions 

 ارزش نمادين ارزش ابزاری معیارها ارزش نمادين ارزش ابزاری معیارها

 مثبت بتمث جنس معیارها مثبت مثبت جنس معیارها

 61/1 11/1 وزن معیارها 61/1 11/1 وزن معیارها

 وزن ابعاد وزن ابعاد
 81/1 11/1 نظام مدیریت منابع انسانی 8/1 99/1 استراتژی استخدامی

 91/1 91/1 استراتژی برند 81/1 86/1 شناخت کارکنان

 6/1 14/1 برند یو ارتقاترویج  61/1 14/1 مابرندکارفرجایگاه 

    91/1 12/1 یسبک مدیریت

 وزن هامؤلفه وزن هامؤلفه
 6/1 81/1 مشارکتی یهاسبک 11/1 11/1 منابع انسانی توانمند

 61/1 81/1 دموکراتیک یهاسبک 11/1 11/1 استخدام یرساختیزبرنامه 

 11/1 11/1 جذب 8/1 62/1 هانیبهترجذب 

 6/1 96/1 مدیریت استعداد 8/1 62/1 موک اهداف استخدامی

 91/1 96/1 انگیزش 9/1 82/1 تأثیرگذار یهامیصمت

 6/1 82/1 و عملمدیریت شایستگی  91/1 96/1 مدیریت نوین منابع انسانی

 61/1 81/1 ایده و خلقایده پردازی  91/1 81/1 سرمایه فکری

 8/1 62/1 نفعانذی 11/1 11/1 سیستم کارفرمایی

 6/1 81/1 جذابیت 11/1 62/1 نوین یهایفناوررشد 

 9/1 82/1 تجربیات مدون شغلی 6/1 81/1 تقویت هویت جمعی

 91/1 81/1 شبکه اجتماعی فرد 91/1 96/1 رضایت شغلی

 6/1 82/1 ارزش توسعه 6/1 82/1 دانش سبک مبتنی بر

 91/1 96/1 سازیتجاریحل مشکل  6/1 96/1 کاربردی هایسبک

 61/1 17/1 هاایدهحمایت از  6/1 81/1 منعحف هایسبک
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 گیریتصمیم سیمرحله ماتر نی: در او چهارمگام سوم 
 کیضرب شد تا  ارهایوزن مع یشده در بردار ستون اسیمقیب

 بیشده ضر جادیا یبردار ستون .دیآ به دست دیجد یبردار ستون
 بیو هرچه ضر دهدیمرا نشان  هانهیگزاز  کیهر تیاهم
جدول . کندیمب کس یبالاتر ةرتبباشد  شتریب نهیهر گز تیاهم
 که دهدیم نشانرا  هامؤلفه ابعاد و تیمحلوب زانی( م3)

شناخت  ،144/1 یاستخدامی استراتژ بعد ج،ینتا براساس
 یتیریمد سبک ،111/1 مابرندکارفر گاهیجا ،636/1 کارکنان
 411/1 برند یاستراتژ ،2/1 یانسانمنابع  تیرینظام مد ،199/1
 تیریبعد نظام مد ،لذا شد. حاصل 641/1برند  یو ارتقا جیترو و

 یاستراتژ دوم، در رتبهبرند  یاستراتژ در رتبه اول، یانسان منابع
 گاهیجا چهارم، در رتبه یتیریسبک مد سوم، در رتبه یاستخدام
و ششم  در رتبهشناخت کارکنان  پنجم، در رتبه مابرندکارفر

 جینتا نیهمچن. قرار گرفتبرند در رتبه هفتم  یارتقا و جیترو
 کاربردی و هایسبک داد کهنشان  هامؤلفه تیمحلوب زانیم

برنامه  منابع انسانی توانمند، در رتبه اول؛ مدیریت استعداد
 دوم؛ در رتبهجذب  و سیستم کارفرمایی استخدام، یرساختیز

حل  و انگیزش رضایت شغلی، منابع انسانی، نینو مدیریت
در رتبه  هاایدهاز  تیحماو سوم  در رتبه سازیتجاریمشکل 
 دارند. قرار آخر

 ابعاد ومولفه ها بندیرتبهو  تیمحلوب زانیم .5جدول 
Table 9. Desirability and Ranking of Dimensions And Components 

 رژبه مطلوبیت ابعاد رژبه مطلوبیت ابعاد
 1 2/1 نظام مدیریت منابع انسانی 9 17/1 استراتژی استخدامی

 8 44/1 استراتژی برند 4 63/1 کارکنان شناخت

 7 64/1 برند یو ارتقاترویج  1 11/1 مابرندکارفرجایگاه 

    6 19/1 سبک مدیریتی

 رژبه مطلوبیت هامؤلفه رژبه مطلوبیت هامؤلفه
 2 41/1 مشارکتی هایسبک 8 7/1 منابع انسانی توانمند

 4 44/1 یکدموکرات هایسبک 8 7/1 استخدام زیرساختیبرنامه 

 8 7/1 جذب 6 42/1 هابهترینجذب 

 1 76/1 مدیریت استعداد 6 42/1 موک اهداف استخدامی

 9 43/1 انگیزش 3 12/1 تأثیرگذار هایتصمیم
 1 47/1 و عملمدیریت شایستگی  9 43/1 مدیریت نوین منابع انسانی

 4 44/1 ایده و خلق پردازیایده 11 14/1 سرمایه فکری

 6 42/1 نفعانذی 8 7/1 فرماییسیستم کار

 2 41/1 جذابیت 7 49/1 نوین یهایفناوررشد 

 3 12/1 تجربیات مدون شغلی 2 41/1 تقویت هویت جمعی

 11 14/1 شبکه اجتماعی فرد 9 43/1 رضایت شغلی

 1 47/1 ارزش توسعه 1 47/1 دانش سبک مبتنی بر

 9 43/1 سازیتجاریحل مشکل  1 76/1 کاربردی هایسبک

 11 11/1 هاایدهحمایت از  2 41/1 منعحف هایسبک

 

 یریگجهیو نتبحث 
 یهامؤلفه و ابعاد یبندو رتبه شناسایی هدف با حاضر پژوهش
 جذب و منظوربه پرورش و آموزش وزارت ماییبرندکارفر الگوی

 ندیفرا انجام از پس. گرفت نگهداشت نیروی انسانی انجام
 اتیو ادب هامصاحبه از اصلح کیفی یهاداده یکدگذار
 .شد شاخص شناسایی 46و  مؤلفه 82 ،بعد 7 پژوهش،
 نظام) شامل ترتیب به ،ابعاد الگو یبنداز رتبه حاصل نتایج
 استخدامی، یاستراتژ برند، استراتژی انسانی، منابع مدیریت

 و جیو ترو کارکنان شناخت ما،برندکارفر جایگاه مدیریتی، سبک
 جایگاه در انسانی منابع مدیریت نظام بعد. است (برند یارتقا
 نظام که است این آن دلیل گفت بتوان دیشا .گرفت قرار اول

 در هاسازمان اساسی عوامل از یکی انسانی منابع مدیریت
 کسب جهت در تا کندیم توش و بوده اهداف به دستیابی
 و یزیربرنامه سازمانی یهاهدف تأمین و کارکنان رضایت
 مدیریت عملکرد، ارزیابی کارمندیابی، همچنین؛. کند الیتفع

 طوربه آن سایه در انگیزش آموزش، گزینش، شغلی، کاراهه
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 که است زمانی از بیشتر آن ریتأثو  شده نمایان هماهنگ
 مدیریت و نظامد شومی انجام ییتنهابه اقدامات این از هرکدام
 برای مناسبیرش، چارچوب پرو وآموزش وزارت  انسانی منابع

ندارد  مستعد را افرادخود و جذب  کارمندان یتوانمندساز
 (.42 :1938شرمسار،)

 مدیریت نقش بر خود در پژوهش (8111همکاران ) و آراند
 نتایج. اندکرده تأکید داخلی برندکارفرمای در انسانی منابع

 هایوهشپژ جیبا نتا انسانی منابع مدیریت نظام در بعد پژوهش
 (8117همکاران ) و سخت؛ سی(8116موکا )؛ (8113) فیلیپس

 نتایج براساس .است همسو( 8113همکاران ) و کوپر و
 در برند استراتژی ،قرار گرفت دوم در رتبه برند استراتژی
 دخیل هستند، آن در که افرادی خواست و محیط با که صورتی
 و دیپار. است هفایدبی و شده منجر شکست به باشد، توجهبی
 نشان خود در پژوهش (8114پراساد ) و تانور ،(8117) بارال
 زیچهمه که ییهادهیا به توجه: برند شامل استراتژی که دادند
 رضایت حفظ ،نفعانیذ شناسایی ،ردیگیم شکل هاآن حول
 رسیدن نوین، یهایتکنولوژ از استفاده کارکنان، حفظ شغلی،
 از خارج و در داخل متخصصان با قوی ارتباطات پختگی، به

 استراتژی. است حاضر همسو پژوهش نتایج با که است سازمان
 پرورش و آموزش وزارت ،قرار گرفت سوم در رتبه استخدام
. است مواجه مختلفی هایچالش با زمینه نیدر ا که هاستسال
 برای بزر  هایسازمان استخدام، فرآیند اهمیت به توجه با

 نظر در آن برای را جدا بخشی اوقات، گاهی ندفرآی این اجرای
 اند،گرفته

 همکاران و نگرسولیا ؛(8119) همکاران و هیلمن

 در پژوهش( 8114) لیچمن و (8113) کومار تانور، ؛(8114)
 شناسایی: شامل استخدامی استراتژی که دادند نشان خود

 هر،غیرما با ماهر و توانمند نیروهای جایگزینی توانمند، نیروهای
 و نو اجرایی یهاطر  از حمایت ،هانیبهتر و نامخترع جذب
 پژوهش جیبا نتا که است یسالارستهیشا تیم، تشکیل ،سودآور

 در رتبه مدیریتی سبک نتایج براساس .باشدمی حاضر همسو
 قرار کار رأس در که سختی قوانین متأسفانه، قرار گرفت چهارم
 شرایط با مواجهه در توانندب که دهدینم اجازه مدیران به دارند
 پژوهش جینتا .بگیرند شرایط با متناسب تصمیمات خاص
 با نتایج مدیریتی سبک در بعد (8111) همکاران و فوستر
 مابرندکارفر جایگاه هاافتهی براساس .است حاضر همسو پژوهش
 سیستمی نیازمند مابرندکارفر جایگاه ،قرار گرفت پنجم در رتبه

 مالی بعد زیچهمه. است آینده به رو دیدی قاف با کارفرمایانه

                                                                   
4. Heilann & et al 

 و شدن دیده احترام، تشنه اعضا و کارکنان باشدمین قضیه
 و آموزش وزارت در متأسفانه و هستند شدن داده اهمیت
...  و شدن دیده پیشرفت، رشد، برای فرصتی همگان به پرورش
 .شودمین داده

 هشدر پژو( 8113) همکاران و چاترا و (8114) لیچمن
 اقتصادی، توسعه: شامل مابرندکارفر جایگاه که دادند نشان خود
یابی، نوآوری، اعتبار ،مغزها فرار از جلوگیری و جذب
 و ملی تیهو نظام، سومت و یسازمانتیهو نوین، یهایفناور
 براساس .است همسو حاضر پژوهش جیبا نتا که است محلی
 محقق ،ر گرفتقرا ششم در رتبه کارکنان شناخت بعد هاافتهی
 بهایی کارکنان به اغلب هایریگمیتصم در است باور این بر
 رسانده اطوع کارکنان به تأیید از پس تغییرات ،شودمین داده
 و رامپل و (1938) رحیمیان. ندارد اعتراض حق کسی و شده

 شناختکه  دادند خود نشان در پژوهش( 8116)کنینگ 
 منظوربه ارتباطو برقراری  همم تصمیمات :شاملکارکنان 
 کارکنان ، مذاکرات،(عمل و اهداف نیب) دوگانگیرفع  هدایت،
 است فکری و انسانی یهاهیسرمارقابتی،  طیمح محور، کلیدی
 .باشدمی حاضر همسو پژوهش با نتایج که
 در رتبه مابرندکارفر ارتقای و بعد ترویج هاافتهی راساسب
 آن موک که سازمانی اهداف به ابییدست ،قرار گرفت هفتم
 انتقال خوقیت، رشد آن لازمه و ریسک کاهش و دانش

 توانندیم است، عملکردی یهادهیا و هاافتهی اطوعات،
. گیرند قرار استفاده مورد سازیتجاری مشکوت حل منظوربه

 و بعد ترویج در( 1937) همکاران و لردشوقی پژوهش نتایج
 به توجه اهداف، به یابیدست: شامل امبرندکارفر یارتقا
 رشد، و بحران، پویایی از جلوگیری رشددهنده، یهاحوزه

 مهارت برند، مشکوت رفع کاربردی، توسعه مردمی، مشارکت
حاضر  پژوهش جیبا نتا که است هادهیا غربال برند، بالای
 .است همسو
 :از اندعبارت بندیرتبه از پس حاضر پژوهش هایمؤلفه 
 منابع اول؛ رتبه در استعداد تیریو مد کاربردی هایسبک
 و کارفرمایی سیستم استخدام، زیرساختی برنامه توانمند، انسانی
 شغلی، رضایت انسانی، منابع نوین مدیریت دوم؛ در رتبه جذب
 جذب سوم؛ در رتبه سازیتجاری مشکل حل و انگیزش
 چهارم؛ رتبه در نفعانذی استخدامی، اهداف موک ،هابهترین
 در توسعه ،و عمل شایستگی مدیریت دانش، بر مبتنی سبک
 رشد ششم؛ رتبه در هاایده دموکراتیک، هایسبک پنجم؛ رتبه
 جمعی، هویت تقویت هفتم؛ رتبه در نوین یهایفناور
 در رتبه جذابیت مشارکتی، هایسبک منعحف، هایسبک
 مایهسر نهم؛ رتبه در شغلی تجربیات مهم، هایتصمیم هشتم؛
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 در هاایده از تیو حما دهم رتبه در فرد اجتماعی شبکه فکری،
 .است آخر رتبه
 اقتصادی و ابزاری هایارزش که داد نشان نتایج همچنین 
 و داشته قرار کار جویندگان به پیشنهادی هایارزش اولویت در

 پژوهش در( 1939) یزارع رسندمی نظر به ترجذاب همچنان
 سحو  در همچنان کار ندگانیجو شتریب که ندداد ننشا نیز خود
 ییراستاهم. دادند قرار مازلو نیازهای مراتبسلسله پایین
 که است نیا انگریب دیگر، هایپژوهش نتایج با حاضر پژوهش

 ابزاری عنوانبه تواندمی و بوده برخوردار لازم اعتبار از وهشژپ
 .ردیقرار گ استفاده مورد مابرندکارفر تقویت راستای در مناسب

 

 پیشنهادها
 است شده ارائه پژوهش هاییافته براساس کاربردی هاپیشنهاد
 :است زیر موارد شامل که
 و ابعاد بین در اندکی یهاتفاوت که واقعیت این از کارفرما -

 ییو توانا نشده غافل دارد، وجود شده یبندتیاولو یهامؤلفه
 جوانب همة ،مندنظام نگاهی با و داشته را هاتفاوت این درک
 .بگیرد نظر در را
 در پرورش و آموزش در وزارت انسانی منابع مدیریت نظام -

 منابع توسعه و یزیربرنامه معاونت یهارمجموعهیز از یکی
 که یافهیوظ نوع و ماهیت به توجه با اما ،قرا گرفته است
 دنگنجان رسدیم نظر به شده ینیبشیپ معاونت این برای
 با تناسبی کیفی واحد یک عنوانبه «انسانی منابع مدیریت»
 ،بنابراین .است برده حاشیه به را آن یهاتیفعال و نداشته آن

 منابع مدیریت نظام زیاد اهمیت به توجه با شودمی پیشنهاد
 از سح  واحد این ابعاد الگو، بندیرتبه فرایند در انسانی
 کرده پیدا ارتقا سازمانی تچار در بالاتری جایگاه به« مرکز»

 در توانمند و کارآمد علمی، مدیریت با متناسب ساختاری و
 .شود تبیین و تعریف وزارت انسانی منابع مدیریت حوزه

 نگرندهیآ و خوقانه نگاه انسانی منابع مدیریت در حوزه -
 .شود روزمره و اداری نگاه جایگزین

 استراتژی یزساادهیو پ تدوین از پس شودیم پیشنهاد -
 نموده ایجاد آن برای ارزیابی و بازخورد هایستمیس ما،برندکارفر

 مورد مستمر صورت به را مذکور استراتژی توفیق میزان و
 بهبود جهت اصوحی اقدامات نیاز، صورت در و داده قرار ارزیابی
 .داد صورت

 در سازمان مخصوصاً  استخدام هایاستراتژی اهمیت به با توجه -
 برای شودمی پیشنهاد پرورش، و آموزش وزارت مانند بزرگی
 به تنها و متخصص مستعد افراد استخدام از اطمینان حصول
 از و نکرده اکتفا موفق حضوری یمصاحبه و قوی ةرزوم داشتن
 شناسیروان یهاآزمودن و مصاحبه رزومه، ةمرحل سه تحابق
 .شود استفاده افراد صوحیت تشخیص برای
 ارزش و گزاره کارفرمایی ستمیس ،مابرندکارفر جایگاه به توجه با -

 جامع پاداش از یریگبهره فکری، یهاهیسرما جذب رد کارفرما
 حفظ و انگیزه ایجاد جذب، برای را موجود ابزارهای تمام تواندمی

 .نماید ارائه کارفرما به کارمندان

 

 یسپاسگزار
 یالگو» با عنوان یدکتر رسالهاز  حاضر مستخرج پژوهش

وزارت آموزش و پرورش در جهت جذب و  ییماندکارفربر
کلیه از  ،لذا است. «مستعد و متخصص یانسان یروینگهداشت ن
پژوهش  نیا نیو همکاران محترم که در تدو گرانقدراستادان 
 .منمایمی یسپاسگزار ،انداری کردهیاینجانب را ی همکار
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