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Abstract 
The purpose of this research is surveying the effect of the satisfaction from internal 
communication on employee engagement, perceived organizational support and 
employer branding. The current research is applied in terms of purpose and descriptive-
survey in terms of nature and method. The statistical population includes 800 employees 
of Yazd Housing Bank, 260 of whom were selected as a sample for the first half of the 
year 1400, using Cochran's formula. The data collection tool is the standard 
questionnaires that exist in this field. Validity (convergent and divergent) and reliability 
(factor loading, composite reliability coefficient, Cronbach's alpha coefficient) of the 
measurement model indicated that the model had good validity and reliability. The 
results of hypothesis testing by SMART-PLS software showed that the satisfaction from 
internal communication does not affect Employee Engagement, but it has effect on 
perceived organizational support and employer branding. Perceived organizational 
support has an effect on Employee Engagement and employer branding; Employer 
branding has an effect on Employee Engagement and finally, employer branding can 
play a mediating role in the relationship between perceived organizational support and 
employee engagement and also between internal communication satisfaction and 
employee engagement. Indeed, the mediating role of perceived organizational support in 
the relationship between the satisfaction from internal communication and Employee 
Engagement and also between the satisfaction from internal communication and 
employer branding was also confirmed. 
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 بر آمیختگی کارکنان، داخلی رضایت از ارتباطات تأثیربررسی 
 1کارفرما سازیبرند شده و ادراک سازمانی هایحمایت

 2)مطالعه موردی: بانک مسکن استان یزد(

 5اتیعب یعل، 4زاده، مرضیه دهقانی3پیمان اکبری*
 

 چکیده
 هایتیبر آمیختگی کارکنان، حما یارتباطات داخلاز  تیرضاهدف از این پژوهش، تأثیر 

باشد. پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و  میو برندسازی کارفرما شده  ادراک یسازمان
نفر از کارکنان بانک  800پیمایشی است. جامعه آماری  -از نظر ماهیت و روش، توصیفی 
عنوان  نفر به 260کوکران  که با استفاده از فرمول شود مسکن استان یزد را شامل می
های  نامه  ها، پرسش انتخاب شدند. ابزار گردآوری داده 1400نمونه برای نیمه اول سال 

استانداری است که در این زمینه وجود دارند. روایی )همگرا و واگرا( و پایایی )بار عاملی، 
ست که مدل گیری حاکی از آن اضریب پایایی مرکب، ضریب آلفای کرونباخ( مدل اندازه

افزار  از روایی و پایایی خوبی برخوردار است. نتایج حاصل از آزمون فرضیات توسط نرم
SMART-PLS ،بر آمیختگی کارکنان تأثیر  یاز ارتباطات داخل تینشان داد که رضا

 هایتأثیر دارد، حمایت کارفرما برندسازی شده و ادراک سازمانی های، اما بر حمایتندارد
 کارفرما تأثیر دارد؛ برندسازی کارکنان و برندسازی آمیختگیبر شده  ادراک سازمانی

تواند نقش  میبرندسازی کارفرما کارکنان تأثیر دارد، درنهایت  کارفرما بر آمیختگی
در و  بر آمیختگی کارکنانشده  ادراک یسازمان یهاتیحماگری را در تأثیرگذاری  میانجی
ایفا کند هرچند نقش بر آمیختگی کارکنان  یاخلارتباطات داز  تیرضای گذارتأثیر

ی بر ارتباطات داخل از تیرضای گذاردر تأثیرشده  های سازمانی ادراکگری حمایتمیانجی
نیز  بر برندسازی کارفرما یارتباطات داخل از تیرضای گذاردر تأثیرو  آمیختگی کارکنان

 تائید شد.
. 
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  مقدمه -1

عناوان شااکله ارتباطاات     های اخیار، باه نقاش سارمایه ارتبااطی باه      در سال

هااا اشاااراتی شااده اساات، در ساازمان و تااأثیر آن باار مزیاات راااابتی ساازمان  

توانااد عنااوان یااک راه ارتباااطی ماای ارتباطااات داخلاای بااهباار همااین اساااس 

هاا باه مزیات رااابتی ایفاا کناد )م ماد        تأثیر شگرفی بر دساتیابی ساازمان  

عنااوان یااک زمینااه کلیاادی  (. ارتباطااات داخلاای همیشااه بااه2022 1شاافی ،

(، 2010، 2شاااده )زرفااااس و همکااااران  از ارتباطاااات عماااومی شاااناخته 

هرچند که همیشه نیااز باه ملالعاه جدیاد در ماورد ایان موضاوز در حاوزه         

زماان   طاور هام   روابط عمومی وجود دارد. در ایان ملالعاه، ساعی شاد تاا باه      

کناد،  دانش نظری از مفااهیم مختلاد در ارتباطاات داخلای گساترش پیادا       

      باااین آمیختگااای کارکناااان، برندساااازی کارفرماااا      راتیتاااأثبررسااای 

شااده کارفرمااا(، حمایاات   عنااوان جااذابیت ادراک  گیااری شااده بااه ازه)انااد

سااازمانی ادارک شااده و رضااایت از ارتباطااات داخلاای از اهااداف اصاالی ایاان  

(. هماااهنگی 2019، 3شااود )تکااارک ورچیساای  ملالعااه م سااوب ماای  

صااورت یکرارچااه، بااه معنااای آن اساات کااه  تمااامی مفاااهیم شکاار شااده بااه

و کارآمادتر تماامی ایان ماوارد کماک       ارتباطات داخلای، باه مادیریت بهتار    

خواهد کرد. باا ایان اوصااف، توساعه مادیریت ارتباطاات در رواباط عماومی،         

عنااوان الگااویی معرفاای کاارده کااه در آن کارکنااان  موضااوز آمیختگاای را بااه

تواننااد بااا یکاادیگر تعاماال و همکاااری داشااته باشااند      هااا ماای سااازمان

زی، کارکنااان متعهااد هااای اماارو(. در سااازمان2017، 4)ویرچیساای و وکاای 

، 5بسااته دارای نااوعی مزیاات راااابتی هسااتند )مااک کاای و اشاانایدر     و دل

                                                           
1. Mohammad Shafiee 
2. Zerfass et al 
3. Tkalac Verˇciˇc 
4. Verčič and Vokić 
5. Macey and Schneider 
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شااوند. (، و از طریااب برندسااازی کارفرمااای سااازمانی متمااایز ماای    2008

هااای برندسااازی کارفرمااا، تاااش باارای افاازایش ، انگیاازه اصاالی برنامااهغالباااً

ر، روح و جاذب افکاا  »تاوان آن را باا عناوان تواناایی     آمیختگی است کاه مای  

الب کارکنان بارای ایجااد تادریجی میال و اشاتیای شاتای جهات دساتیابی         

(. برنادهای کارفرمااا،  2009، 1تعریاد کاارد )فلمیناآ و آساراند   « باه تعاالی  

کننااد و هااای سااازمان کمااک ماایبااه کارکنااان در درک چگااونگی فعالیاات

بساااته مزایاااای عملکاااردی، اات اااادی و  »عناااوان  تاااوان آن را باااهمااای

توساااط ساااازمان  شاااده ییشناسااااو  حاصاااله از اساااتخدام یشاااناخت روان

(. در ایاان بااین نیااز  2014، 2تعریااد کاارد )بوسااتامنت « کننااده اسااتخدام

اااادر اساات تااا تاااثیرات برندسااازی     شااده هااای سااازمانی ادراک حمایاات

هااا، تشااویب بااه  کارفرمااا را دوچناادان کنااد. گفتااه شااده کااه در سااازمان  

ارتباطااات داخلاای دارد )باااکر و آمیختگاای ارتباااگ تنگاااتنگی بااا رضااایت از 

هااای و برناادهای توانمنااد کارفرمااا معمااورً در فهرساات  (2011، 3همکاااران

هااای کااان در گاذاری هاای شاا لی و ساارمایه ای از بهتاارین م اایطبرجساته 

(. باا ایان حاال    2001، 4شاوند )جانساون  زمینه ارتباطات داخلای اااهر مای   

 ا رضااایت ازمشااخص نشااده کااه چاارا ملالعااات م اادودی در رابلااه باا     

ی و ساایرچیوارتباطااات داخلاای و آمیختگاای کارکنااان انجااام شااده اساات )  

هااای کمتااری نیااز در ارتباااگ بااا    ( و تقریباااً پااژوهش 2021، 5همکاااران

 رضااایت از ارتباطااات داخلاای و برناادهای کارفرمااا صااورت گرفتااه اساات     

 (.2021، 7یسیرچیو و  یاریشوپل؛ 2020، 6)ایتم و همکاران

                                                           
1. Fleming and Asplund 
2. Bustamante 
3. Bakker et al 
4. Johnson 
5. Verčič et al 
6. Itam et al 
7. Špoljarić and Verčič 
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درک  شابرد یپتنهاا،   ناه ملالعاه   نیا هادف از ا تاه شاد،   با توجه باه آنهاه گف  

 تیریو مااد یریااگدرباااره اناادازه ینشاایبااه ب یابیو دساات یارتباطااات داخلاا

کمااک بااه ی در ساالع عملاا ،بلکااهشااده اساات.  ییشناسااا یدیااکل میمفاااه

 نیا کارکناان اسات کاه ا    تیماثثر انتظاارات و رضاا    تیریماد  یها براسازمان

م قااب  یداخلاا تارتباطااا یهاااوهیبهبااود شاا بیااطر تواننااد ازرا ماایکااار 

 از تیرضاااهاادف ایاان پااژوهش، بررساای تااأثیر    گاارید یعبااارت بااهسااازند، 

 یساااازمان هاااایتیااابااار آمیختگااای کارکناااان، حما یارتباطاااات داخلااا

اساات، باار همااین اساااس پژوهشااگران بااه و برندسااازی کارفرمااا شااده  ادراک

 آمیختگاای کارکنااان،   ایااآ دنبااال پاسااخ بااه ایاان پرسااش هسااتند کااه     

          یناابیشیعنااوان پاا  و برندسااازی کارفرمااا بااه   یسااازمان هااایتیااحما

 ؟عمل خواهند کرد یارتباطات داخل تیرضا هایی ازکننده

 

 پیشینه پژوهش-2

 رضایت از ارتباطات داخلی و آمیختگی یاریناک-2-1

را هااای ارتباااطی بااین کارفرمایااان و کارکنااان  ارتباطااات داخلاای، سیسااتم 

هااا و هااا، اطاعااات، نگاارش ایجاااد و حفااد کاارده و بیااانگر انتقااال ایااده   

-احساسات بین افاراد اسات، ارتبااگ داخلای ماثثر، بارای موفقیات ساازمان        
(، ایاان اماار 2012، 1هااا، بساایار ضااروری و حااائز اهمیاات اساات )را  و ولاا  

توانااد روابااط داخلاای و همهنااین ارتباطااات بااین کارکنااان و ماادیران را ماای

(. ارتباطاات اگاار بااه خاوبی ماادیریت و کنتاارل   2012، 2خشااد )ولاا بهباود ب 

هاا  تواناد منجار باه آگااهی بیشاتر در ماورد تهدیادات و فرصات        شوند، مای 

شااود؛ و اگاار ضااعید ماادیریت و کنتاارل شااود، ممکاان اساات ایجاااد خلاار  

وری، عملکاارد و مشااتری توانااد باار بهااره کنااد. لااذا ماادیریت صاا یع ماای 

                                                           
1. Ruck and Welch 
2. Welch 
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(. غالبااااً 2004، 1داوناااز و آدریاااان) دیااافزایبماااداری خاااارجی ساااازمان 

ارتباطااات داخلاای معااادل و براباار رضااایت از ارتباطااات داخلاای در نظاار      

شاود، اگرچاه کاه رضاایت از ارتباطاات داخلای پیاماد ارتباطاات         گرفته مای 

شاود؛ باه عباارت دیگار ایان ارتبااگ، رابلاه باین پایش          داخلی م سوب می

ایت ارتباطااات( اساات هااای ارتباااطی( و پیاماادهای آن )رضااآیناادها )شاایوه

تنهااا یااک   (. رضااایت از ارتباطااات داخلاای نااه  2009، 2)کاااریرر و بوریااک 

هیجااانی از تعااامات ارتباااطی اساات، بلکااه بخشاای از    -نتیجااه اجتماااعی 

شااود )سااین ساای کااوری هااای ارتباطااات داخلاای نیااز، م سااوب ماایشاایوه

عنااوان رضااایت   توانااد بااه (. ایاان موضااوز ماای  2020، 3ساای و همکاااران 

هاای باین فاردی، گروهای     های اصالی ارتباطاات در زمیناه   ز جنبهکارکنان ا

دهنااده  ( کااه نشااان2009، 4و سااازمانی تعریااد شااود )سااایی و همکاااران  

رضاااایت از مت یرهاااای جریاااان رواباااط و اطاعاااات اسااات. رضاااایت از   

ای مهاام باارای کارکنااان اساات، چاارا کااه واتاای   ارتباطااات داخلاای مساا له

زیااادی باار کارآماادی سااازمانی   کارکنااان احساااس رضااایت دارنااد، تااأثیر  

(. از طاارف دیگاار، میاازان پااایین  2004، 5خواهنااد داشاات )گااری و لیاادرو 

توانااد منجاار بااه کاااهش تعهااد، غیباات   رضااایت از ارتباطااات داخلاای ماای 

(. 2002، 6بیشااتر و تاارک کااار بیشااتر کارکنااان شااود )هااارگی و همکاااران  

 سااال گذشااته  30طااور گسااترده طاای   رضااایت از ارتباطااات داخلاای بااه  

موردملالعه اارار گرفتاه و تمرکاز اولیاه آن، بار رواباط باین درک کارکناان         

وری )کامریاات و هااای کاااری ماننااد بهااره   از ارتباااگ داخلاای و نگاارش  

                                                           
1. Downs and Adrian 
2. Carri`ere and Bourque 
3. Sinˇci´c ´Cori´c et al 
4. Tsai et al 
5. Gray and Laidlaw 
6. Hargie et al 
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و رضاااایت شااا لی  (1996، 2(، تعهاااد ساااازمانی )واروناااا 1993، 1داوناااز

( بااوده اساات. ارتباااگ، بااین رضااایت از ارتباطااات داخلاای 1986، 3)پینکاااس

بررسای   4ساال پایش توساط هرزبار      70بارای اولاین باار    و رضایت ش لی 

، آمیختگاای کارکنااان(. در رابلااه بااا 1977و کشااد شااد )داونااز و هااازن،  

شااماری بااه بررساای رابلااه عناصاار ارتباااگ داخلاای    ملالعااات نساابتاً باای 

هااای ابتکاااری نوآورانااه ارتباطااات هااای باااز ارتباااطی، طاارح)شااامل کانااال

اشاترا  گذاشاتن اطاعاات( باا آمیختگای      سازمانی، باازخورد دائمای و باه    

؛ فیاارون و 2007، 6؛ دورکااین2014، 5پرداختااه شااد )کایساانز و همکاااران  

 (.2013، 7همکاران

هاااای ملالعااااتی مختلفااای از جملاااه    در زمیناااهآمیختگااای مفهاااوم 

شناساای، علااوم سیاساای، روانشناساای و رفتااار سااازمانی )اکبااری و    جامعااه

همهنااین در روابااط عمااومی،  ( بااه کااار گرفتااه شااده و   1399همکاااران، 

« آمیختگاای کارکنااان »توسااعه ماادیریت روابااط منجاار بااه اسااتفاده از      

شاود کااه سااعی در ادغااام و  هااایی ماایعنااوان الگااویی جدیاد در سااازمان  باه 

 آمیختگاای(. در واااا  2008، 8همکاااری بااا شینفعااان خااود دارنااد )ادلماان  

ثیر هاای خاات ت ات تاأ    کارکنان، تعامل باین ساازمان از یاک ساو و گاروه     

(. زمااانی کااه سااعی 2010، 9سااازمان از سااوی دیگاار اساات )بااروس و شاالی

بار سانجش تجاارب شینفعاان و عواااب شاناختی و رفتااری باشاد، موضااوز         

تواناد باه رباط دادن    تواناد مفیاد وااا  شاده و مای     می« آمیختگی کارکنان»
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، 1هاا کماک کناد )روجاوی و همکااران     این تجربیات باه ساودآوری ساازمان   

شااامل حرااور فیزیولااو یکی و فیزیکاای در    گاای کارکنااان  آمیخت(. 2012

( و بااه 1400ایفااای یااک نقااش سااازمانی اساات )اکبااری و همکاااران،       

(. 2011دهااد )ولاا ، هااا امکااان نااوآوری و رااباات در بااازار را ماای  سااازمان

آمیختگاای کارکنااان  ( نتیجااه گرفتنااد کااه   2002، )2هااارتر و همکاااران 

آورده و بنااابراین بااا یااک چیاازی اساات کااه کارکنااان آن را بااه م اال کااار  

وری و سااود ارتباااگ پیاادا ساالع بااارتر از رضااایت مشااتری، وفاااداری، بهااره

هااا ااهااار داشااتند کااه کارفرمایااان باار ساالع ایاان   کنااد. همهنااین آنماای

بسااته شاادن را   تااأثیر داشااته و تمااامی کارکنااان توانااایی دل   آمیختگاای 

ت داخلاای و گیااری در تأکیااد باار ارتباااگ بااین ارتباطااا دارنااد. ایاان نتیجااه

حاائز اهمیات اسات. چارا کاه ارتباطاات نقشای کلیادی         آمیختگی کارکنان 

، 3کننااد )ویلاای و همکاااران  ایفااا ماای آمیختگاای کارکنااان  را در افاازایش 

(. کارکنااانی کااه در یااک چااارچوب سااازمانی )باااکر و همکاااران،      2010

( آمیختگاای دارنااد یااا بااالعکی آمیختگاای خااود را از دساات دادنااد،   2011

بااه همااراه دیگاار عواماال در سااازمان بااه وساایله ارتباطااات   ایاان احساسااات

گیرنااد. بااا ایاان حااال، بااه جااز تعااداد معاادودی از     سااازمانی شااکل ماای 

( کااه در ایاان  2017؛ ویرساایهی و وکاای ،  2012م ققااین )راک و ولاا ،  

در آمیختگاای کارکنااان زمینااه بااه پااژوهش پرداختنااد، امااا کاااوش درباااره  

م ادود اسات )تااکاک ویرسایهی،     متون و مقاارت رواباط عماومی بسایار     

 (؛ با این حال، انتظار داریم:2019

تااأثیر  آمیختگاای یاریناااکی باار ارتباطااات داخلاااز  تیرضااا: 1 هیفرضاا

 دارد.

 

                                                           
1. Lovejoy et al 
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، شاده  ادراک یساازمان  تیا حمارضایت از ارتباطاات داخلای،   -2-2

 برندساز  یارفرما، آمیختگی یاریناک

ایاان موضااوز اساات  شااده، درک کلاای کارکنااان از حمایاات سااازمانی ادراک

که سازمان چقدر بارای مشاارکت آناان ارزش اائال هسات و تاا چاه حادی         

(. 1997دهااد )آیزنبرگاار و همکاااران،   بااه رفاااه کارکنااان اهمیاات ماای    

شااده  ( حمایاات سااازمانی ادراک 1986در سااال ) 1آیزنبرگاار و همکاااران 

معرفی کردناد. اماروزه کارکناان، باا درک ایان موضاوز کاه ساازمان چقادر          

-شاان ارزش اائال اسات، باه روناد کااری اداماه مای        ش و وفااداری برای تا
شااوند کااه انتظااارات دهنااد. بااه عبااارتی کارکنااان بااه سااازمانی جااذب ماای 

هااا را ت قااب بخشااد و یااا فراتاار از انتظااارات   شاا لی و اهااداف شخ اای آن

شااده  (. حمایاات سااازمانی ادراک2019، 2آنااان باشااد )آراسااانمی و کریشاانا 

عنااوان نگاارش  ارکنااان اساات )تعریااد شااده بااهماارتبط بااا رضااایت شاا لی ک

(؛ امااا ملالعااات م اادودی در 1991، 3کلاای نساابت بااه شاا ل فاارد( )ویاات 

شااده و ارتباطااات  رابلااه بااا بررساای ارتباااگ بااین حمایاات سااازمانی ادراک 

 کااه ؛(1997، 5؛ آلاان و باارادی1992، 4داخلاای انجااام گرفتااه اساات )آلاان  

مربااوگ بااه شاا ل،   شااده را بااه بااازخورد  بیشااتر حمایاات سااازمانی ادراک 

انااد هاای فرسااتاده شاده توساط مادیریت رباط داده     باازخورد همکاار و پیاام   

(. ت ییاارات مکاارر سااازمانی ناشاای از رشااد تجاااری، افاازایش   1995)آلاان، 

توانااد منجاار بااه عاادم اطمینااانی شااود کااه اااادر  مقااررات، رااباات و ... ماای

لکاارد هااای کارکنااان و در نتیجااه عماساات تااا تااأثیرات زیانباااری باار نگاارش

(. عاادم اطمینااان یااا تردیااد 2014، 6آنااان داشااته باشااد )کااولن و همکاااران
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در مااورد معنااای ت ییاار باارای آنااان ناشاای از نداشااتن اطاعااات کااافی      

( باااوده و موجاااب ایجااااد اساااترس در باااین 1998، 1)دیفاااونزو و بوردیاااا

(. ماادیریت دایااب ارتباطااات 2006، 2شااود )رافرتاای و گاریفین کارکناان ماای 

شااده را افاازایش دهااد، چاارا کااه ایاان    حمایاات سااازمانی ادراکتوانااد ماای

تواناد باه معرفای اهاداف و راهبردهاای ساازمانی کماک کناد و         موضوز مای 

کناد تاا کارهاای خاود را انجاام دهناد       به این ترتیب به کارکنان کماک مای  

توانااد عاادم اطمینااان کارکنااان را در مااورد ت ییاارات   ( و ماای1992)آلاان، 

(. ارتباااگ 2011، 3نبرگاار و اسااتینگل هااامبر  سااازمانی کاااهش دهااد )آیز  

دهنااده اهمیاات دادن بااه آمیختگاای   توانااد نشااانخااوب بااا ماادیریت ماای 

کارکنااان و افاازایش برناادیآ کارفرمااا باشااد کااه موجااب افاازایش حمایاات   

(. ملالعاات نشاان   2014، 4شاود )ناویز و آیزنبرگار   شاده مای   سازمانی ادراک

ندساااازی کارفرماااا و شاااده و بر داده کاااه باااین حمایااات ساااازمانی ادراک

ارتبااااگ وجاااود دارد.  (،2008آمیختگااای کارکناااان )مکااای و اشااانایدر،  

 توجااه میاازان از کارکنااان برداشاات بااه شااده درک سااازمانی حمایاات

 ایان  بار  .دارد اشااره  هاا  آن آساایش  و ساامتی  تااش در جهات   باه  سازمان

 کنناد،  مای  درک را ساازمانی  حمایات  از بااریی  میازان  کاه  کارکناانی  اساس

 حاااجی) داشاات شااان خواهناادو برناادیآ سااازمان بااه بیشااتری آمیختگاای

 را شااده ادراک سااازمانی در حقیقاات حمایاات (.1391 همکاااران، و کریماای

کاه خاود یکای     دانسات؛  اجتمااعی  تباادل  ت اوری  عملیااتی از  توان نمودمی

 بختای و همکااران،  ) اسات  کارکناان  رفتاار  درک هاای پاارادایم  تارین  مهام  از

شاوند  هاای جاذب مای   مشخص اسات کارکناان باه ساازمان    چرا که  (.1390
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کااه برندسااازی باااریی داشااته و در روناادکاری نیااز آمیختگاای باااریی از     

 دهند. لذا انتظار داریم که:خودشان، بروز می

تاأثیر   یساازمان  هاا  تیا بار حما  یارتباطاات داخلا  از  تیرضا: 2 هیفرض

 .دارد

 یاریناااک آمیختگاای شااده باار ادراک سااازمانی هااا : حمایاات4 هیفرضاا

 .تأثیر دارد

برندساااز  یارفرمااا  باار شااده سااازمانی ادراک هااا : حمایاات5 هیفرضاا

 .تأثیر دارد

 یسااازمان هااا تیااحما  گااراربرندساااز  یارفرمااا در تأثیر: 7 هیفرضاا

 .اشته باشددتواند نقش میانجی یمبر آمیختگی یاریناک شده  ادراک

از  تیرضاا   گارار تأثیردر شاده   ادراک یساازمان  هاا  تیحما: 9 هیفرض

اشاته  دتواناد نقاش میاانجی    یما  آمیختگی یارینااک ی بر ارتباطات داخل

 .باشد

 تیرضااا  گااراردر تأثیرشااده  ادراک یسااازمان هااا تیااحما: 10 هیفرضاا

توانااد نقااش میااانجی یمااباار برندساااز  یارفرمااا  یارتباطااات داخلاا از

 .اشته باشدد

 

یارفرماااا، رضاااایت از ارتباطاااات داخلااای، برندسااااز   -2-3

 آمیختگی یاریناک

موضااوز برندسااازی در ادبیااات و ملالعااات مربااوگ بااه بازاریااابی بااه خااوبی  

مورد پاژوهش اارار گرفتاه، در وااا  یاک برناد یاک دارای نامشاهود اسات          

هااا را بااه خااود ( کااه توجااه بساایاری از شاارکت 1398)صااارم و همکاااران، 

نمااادی دهنااده  ( و نشااان1399جلااب کاارده اساات )واعظاای و همکاااران،   

کناد )گااردنر   است که تمامی روابط ایجاد شاده را در یاک ناام خاصاه مای     
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تواننااد برنااددار (؛ مااوارد بساایاری وجااود دارنااد کااه ماای  1955، 1و لااویی

(. در آغاااز، برندسااازی باارای احشااام و حیوانااات    1980، 2شااوند )لوویاات 

گرفات کااه هادف اصاالی آن تشاخیص مالکیاات یاا ایجاااد     گلاه، صاورت ماای  

عنااوان یااک  تمااایز در بازاریااابی مزایااای روشاانی داشااته و بااه تمااایز بااود. 

شااود، ایاان مفهااوم در زمااان ایجاااد روابااط بااا  مزیاات راااابتی شااناخته ماای

هااای مختلااد دارنااد، کارکنااانی کااه عااااه بااه براااراری ارتباااگ بااا سااازمان

(. بااا ایاان حااال، برندسااازی در  2008، 3کنااد )دیااوییاهمیاات پیاادا ماای 

پیاادا کاارده، امااا در زمینااه ارتباااگ داخلاای    بازاریااابی بااه خااوبی توسااعه 

عناوان یاک مفهاوم هناوز در حاال تکامال و پیشارفت اسات )بکهااوس و           به

(. ایجاااد یااک برنااد خااوب از طریااب ارتباطااات داخلاای یااک  2004، 4تیکااوو

(، برندساااازی 2017، 5گیااارد )روچیکاااا و پراساااادساااازمان صاااورت مااای

بارای ایجااد ارتبااگ     هاای ساازمانی  عناوان مجموعاه تااش    کارفرما اغلب باه 

شود که باعا  خواهاد شاد تاا م ایط کاار باه م یلای مللاوب          تعرید می

(؛ و همااین موضااوز مشااخص  2002، 6باارای کارکنااان مباادل شااود )لویااد 

طااور روزافاازون در  سااازد کااه چاارا مساا ولیت برندسااازی کارفرمااا بااه  ماای

(. برندسااازی 2016، 7نیاال) داردسااازمان ت اات تااأثیر لااوای ارتباطااات ااارار 

شاود کاه باه نوباه     رفرما برای بهبود جذابیت کارفرماا باه کاار گرفتاه مای     کا

عنااوان مجمااوز مزایااایی اساات کااه توسااط کارکنااان یااک سااازمان  خااود بااه

مفهااوم جااذابیت  .(2005شااود )برتااون و همکاااران،  خااات مشاااهده ماای 
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در نظار گرفات    1عناوان پایش آیناد ارزش ویاژه برناد      توان باه کارفرما را می

)هرچه جاذابیت کارفرماا بیشاتر باشاد، ارزش برناد ساازمان بیشاتر خواهاد         

هاای  بود(. در مورد پایش آینادهای جاذابیت کارفرماا، یاک ساری پاژوهش       

هاایی را تارجیع   کنناد کاه کارکناان ساازمان    صورت گرفته که پیشانهاد مای  

 هاای اصالی مشاترکی داشاته باشاند )کابال و      هاا ارزش  دهناد کاه باا آن    می

هااای سااازمانی ماننااد   (. در ملالعاااتی دیگاار باار ویژگاای   1994، 2جااا 

-( تأکیااد ماای1993، 3هااای پاااداش )توربااان و کیااونساااختار یااا سیسااتم
شااود. در ایاان ملالعااه، برنااد کارفرمااا از طریااب جاادابیت ادارک شااده       

 4ای کااه توسااط بااوراوات و همکااارانشااود. در ملالعااهکارکنااان تعریااد ماای

( انجااام گرفتااه، بیااان شااد کااه 2017، )5همکاااران پااور و( و فقیهاای2014)

باه هام مارتبط هساتند کاانر  و      آمیختگای کارکناان   برندسازی کارفرماا و  

هااای سااازمانی کااه  ( نتیجااه گرفتنااد کااه ابتکااار عماال   2011) 6ماساالی

بخشاد، باعا  ت ریاک    عناوان یاک کارفرماا را بهباود مای      ت ویر خارجی باه 

هرچنااد کااه گفتااه شااده کااه شااود. بااا ایاان وجااود ماایآمیختگاای کارکنااان 

پاذیر  امکاان ساازمان   کیا  یارتباطاات داخلا  ایجاد یک برند خاوب از طریاب   

( و خااود ارتباطااات داخلاای نیااز اااادر 2023، ی و همکااارانساایرچیواساات )

لااذا انتظااار  (؛2011)ولاا ،  دهااداساات تااا آمیختگاای را ت اات تااأثیر ااارار  

 داریم که:

تااأثیر برندساااز  یارفرمااا  ی باارارتباطااات داخلاااز  تیرضااا: 3 هیفرضاا

 دارد.

 بر آمیختگی یاریناک تأثیر دارد.برندساز  یارفرما : 6 هیفرض
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ارتباطااات از  تیرضااا  گااراربرندساااز  یارفرمااا در تأثیر: 8 هیفرضاا

 اشته باشد.دتواند نقش میانجی یمبر آمیختگی یاریناک  یداخل

 

 الگو  مفهومی پژوهش-2-4

هااای پااژوهش، رابلااه بااین تمااامی   فرضاایهبااا توجااه بااه مبااانی نظااری و  

و برندساااازی  یساااازمان هاااایتیاااآمیختگااای کارکناااان، حمامفااااهیم )

هااای بااالقوه رضااایت از ارتباطااات  عنااوان پاایش بیناای کننااده  بااه (کارفرمااا

صااورت زیاار  داخلاای بررساای شاادند، درنهایاات الگااوی مفهااوم پااژوهش بااه 

 (.1شد )شکل تدوین 

 

 مدل پژوهش .1نمودار 
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 پژوهش روش -3

اساات و از « هااای کاااربردیپااژوهش»ایاان پااژوهش از نظاار هاادف از نااوز  

« پیمایشای  -هاای توصایفی  پاژوهش »هاا، از ناوز    نظر ن اوه گاردآوری داده  

اساات. ازآنجاکااه پژوهشااگران بااه دنبااال تعیااین رابلااه بااین مت یرهااای     

اساات. « هااای همبسااتگیپااژوهش»پااژوهش اساات، ایاان پااژوهش از نااوز  

وهش باا توجاه باه مت یرهاای پاژوهش، کارکناان       جامعه آمااری در ایان پاژ   

نفاار بااود. حجاام  800هااا  بانااک مسااکن اسااتان یاازد بودنااد کااه تعااداد آن 

آماده و انتخااب    دسات  نفر بود کاه از طریاب فرماول کاوکران باه      260نمونه 

 از تیرضاااافااراد بااه روش ت ااادفی ساااده بااوده اساات. از پرسشاانامه       

، سااثال 40شااتمل باار  ( کااه م1977) 1داونااز و هااازن  یارتباطااات داخلاا 

 کااه( 2020) 2کلوسااینیتیی و میهایاال آمیختگاای کارکنااان  پرسشاانامه 

شااده  ادراک هااای سااازمانی حمایاات  سااثال، پرسشاانامه  3مشااتمل باار  

سااثال و درنهایاات   12کااه مشااتمل باار    (1990) 3آیزنبرگاار و همکاااران 

کااه مشااتمل  (2005) 4پرسشاانامه برندسااازی کارفرمااا برسااان و همکاااران 

 هاا  داده گاردآوری  اصالی  عناوان ابازار   اساتفاده شاده بودناد، باه    سثال  24بر 

پاانج  طیااد براساااس گیااری نظریااات اناادازه اسااتفاده شاادند. مقیاااس 

کاااماً  » بااه و شااروز « مخااالفم کاااماً»از بااوده کااه  ای لیکاارت گزینااه

تاا نماره    1باه ساثارت نیاز، از نماره      دهای  شاده، ن اوه نماره     ختم« موافقم

گیاری   (. بارای تأییاد روایای مادل انادازه     1دول اسات )جا  ، م اسبه شاده  5

و  6، روایای همگارا  5از سه ناوز روایای ارزیاابی اساتفاده شاده، روایای م تاوا       

                                                           
1. Downs and Hazen 
2. Kloutsiniotis and Mihail 
3. Eisenberger et al 
4. Berthon et al 
5. Content Validity 
6. Convergent Validity 
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وساایله اطمینااان از سااازگاری بااین     . روایاای م تااوا بااه  1روایاای واگاارا 

شااود، ایاان روایاای  گیااری و ادبیااات موجااود ایجاااد ماای هااای اناادازه شاااخص

روایاای همگاارا بااه ایاان اصاال   توسااط نظرساانجی از اساااتید حاصاال شااد. 

ای  هااای هاار سااازه بااا یکاادیگر همبسااتگی میانااه  گااردد کااه شاااخص برماای

داشااته باشااند. معیااار روایاای همگاارا بااودن ایاان اساات کااه میااانگین        

باشااد. روایاای واگاارا نیااز از  5/0( بیشااتر از AVE) 2هااای خروجاای واریااانی

جادول  باا همبساتگی باین مت یرهاای مکناون )      AVEطریب مقایساه جاذر   

بایاد   AVEهاای انعکاسای جاذر     ( سنجیده شاده و بارای هرکادام از ساازه    2

هااا در ماادل باشااد. جهاات   بیشااتر از همبسااتگی آن سااازه بااا سااایر سااازه 

، 3گیااری از سااه معیااار )ضااریب آلفااای کرونباااختعیااین پایااایی ماادل اناادازه

( اسااتفاده شااده اساات. 4و ضااریب پایااایی مرکااب یباایترک ییایااپا بیضاار

خ تمااامی مت یرهااا در ایاان پااژوهش، از حااداال    ضاارایب آلفااای کرونبااا  

حااداال مقاادار   یباایترک ییایااپا بیدر ضاار( بیشااتر اساات.  7/0مقاادار )

 یصااورت مللااب، بااا توجااه بااه همبسااتگ هااا بااه سااازه ییایااپابااه بااار ( 7/0)

. پایاایی مرکاب بار خااف آلفاای      م اسابه خواهناد شاد    گریکاد یها با  سازه

شااخص وزن یکساانی دارد،    کناد هار   طور ضامنی فارم مای    کرونباخ که به

حقیقاای هاار سااازه اساات؛ و بنااابراین معیااار    5متکاای باار بارهااای عاااملی 

دهاد. پایاایی مرکاب بایاد مقاداری بایش از        بهتری را برای پایایی ارائاه مای  

، 6فورنال و ررکار  باشاد ) دست آورد تاا بیاانگر ثباات درونای ساازه       را به 7/0

طاور   گیاری باه  مادل انادازه  نتاایج پایاایی و روایای     3و  2(. در جدول 1981

 کامل آورده شده است.

                                                           
1. Divergent Validity 
2. Average Variance Extracted 
3. Coefficient of Cronbach's alpha 
4. Coefficient of Composite Reliability 
5. Loadings factors 
6. Fornell and Larcker 
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 ها. سوالات پرسشنامه1جدول 

ف
ردی

 
 ها پرسشنامهها  گویه

 یاریناک آمیختگی
 .کنم، حتی واتی اوضاز خوب پیش نرود در کارم همیشه استقامت می 1
 در کارم از نظر شهنی بسیار مقاوم بوده و حاضر به ترک آن نیستم. 2

3 
کنم که در این شا ل حارف زیاادی بارای گفاتن       احساس ادرت زیادی دارم و فکر میمن در کارم 

 دارم.
 رضایت از ارتباطات داخلی
 زمینه ارتباطات بین فردی

 بازخورد فردی 
 .شودکار من با کار دیگران مقایسه میدر بانک  1
 گیرند.ارار میارزیابی  کارکنان در بانک مورد 2
 .شوندتشخیص داده می کارکنانهای در بانک تاش 3
 .شودپرداخته میی کارکنان در بانک به مشکات کار 4

5 
 هاا  آنشوند که کارمنادان زیار دسات باا     متوجه مشکاتی می کارکنان یرؤساتا چه اندازه مافوی و 

 کنندرا درک می ها آنروبرو هستند و تا چه حد 
 رابله با مافوی 
 .دهدمی گوش ها آنتوجه دارد و به  کارکنانتا چه اندازه ناار به سخنان و نظرات  6
 دهد.می رهنمودهایی را برای حل مشکات مربوگ به کار ارائه به کارکنانتا چه اندازه ناار  7
 .اعتماد دارد کارکنانتا چه اندازه ناار به  8
 .استهای جدید تا چه اندازه ناار من پذیرای ایده 9
 است.تا چه اندازه نظرات ناار در مورد کار من درست  10
 رابله با زیردستان 

11 
تا چه حد کارمندان زیردست نسبت به ارتباطاات راهنماا )اماری( از ساوی باار )ماافوی( پاساخگو        

 .هستند
 .کننداطاعات پیش بینی می بارا خود تا چه حد کارمندان زیردست نیازهای  12
 ند.فااد همروشانی ارتباطات هستک کارکنان ندر باتا چه حد  13
 .هستندمدیریت انتقادات  و ها شنهادیپها، تا چه حد کارمندان زیردست پذیرای ارزیابی 14
 .بار احساس مس ولیت دارند تا چه حد کارمندان زیردست در ابال شروز ارتباطات ص یع رو به 15
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ف
ردی

 

 ها پرسشنامهها  گویه

 زمینه ارتباطات گروهی
 یررسمیغارتباطات افقی و  
 است.فااد ساختار تعیین شده یا سیستم مبتنی بر اانون  رؤساتا چه حد مکالمات بین کارمندان و  16
 است.پیوسته  تا چه حد ارتباطات افقی با سایر اعراء شرکت ص یع و دارای جریان 17
 است.های ارتباطی اابل سازگاری با شرایط اور انسی تا چه حد روش 18
 .دهندشرایط موجود وفب می خود را در بانکتا چه حد اعراء گروه کاری  19
 .در بانک وجود داردتا چه حد ارتباطات غیر رسمی ص یع و فعال  20
 یکرارچگی سازمانی 
 در ش لم پیشرفت وجود دارد. 21
 در سازمان وجود دارد. اخبار شخ ی 22
 ها در بانک مشخص است.ها و اهداف بخشسیاست 23
 وجود دارد. مش لدر الزامات  24

 زمینه ارتباطات سازمانی
 سازمان انداز چشم 
 مشخص شده است. درستی بهبانک ها و اهداف سیاست 26
 وجود دارد. بانکبر روی  تأثیرگذاراادامات دولتی  27
 وجود دارد. بانکت ییرات در  28
 خوب است بانکوضعیت مالی  29
 بینید.بانک را خوب میهای ها و شکستموفقیت 30
 جو ارتباطات 
 .کندبرای برآورده ساختن اهداف ایجاد انگیزه می بانکارتباطات  31
 .است زیادبرای ایجاد ارتباگ  کارکنانمیزان توانایی  32
 شوند.شناخته  کارکنانشود باع  می بانکارتباطات  33
 .است ها، ضروریبرای انجام کاردر بانک اطاعات داشتن  34
 .شوندمناسب کنترل می های ارتباطیتعارضات به شکل مناسبی از طریب کانال آیا 35
 کیفیت رسانه 
 ه است.مرتبط بود ومفید در بانک  ارتباطات ارائه شده )ایجاد شده( 36
 .شوندمی دهی سازمانبه خوبی  بانکیجلسات  37
 .مکتوب شفاف و دایب هستند بانکی هایدستورات و گزارش 38
 سالمی در بانک وجود دارد. ارتباطات 39
 ص یع و درست استگیرد، شکل می بانکدر  ی کهارتباطات بیشتر 40
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ف
ردی

 

 ها پرسشنامهها  گویه

 یارفرما برندساز 
 مدیریت بانک بارست.میزان شناخت و درک  1
 ام در بانک ملبوز و سرگرم کننده است.م یط کاری 2

 ام وجود دارد.یک سکوی پرش برای ارتقا در آینده در ش لم 3
 است. امم یط کاریداشتن اعتماد بیشتر به خود در نتیجه کار کردن برای  4
 کسب تجربه برای ارتقاء ش لی رزم است. 5
 رزم است. رؤساداشتن رابله خوب با مافوی و  6
 داشتن رابله خوب با همکاران خود رزم است. 7
 گر و مشوی مهم است.داشتن همکاران حمایت 8
 کارکردن در یک م یط هیجان انگیز عالی است. 9
 مهم هستند. نگری آیندههای جدید کاری / روش –کارفرمای خای  10
 کند.شما ارزش اائل است و از آن استفاده میبرای خاایت  بانک 11
 کند.را تولید و عرضه می باکیفیتم  ورت و خدمات بانک  12
 کند.م  ورت و خدمات جدید و نوآورانه را تولید و عرضه میبانک  13
 های خوب ارتقاء ش لی در سازمان وجود دارد.فرصتبانک در  14
 بشر دوستانه به جامعه کمک کند.تواند همانند سازمانی میبانک  15
 فرصتی برای استفاده هر آنهه که در یک موسسه ثال  فرا گرفته شده است، وجود دارد. 16
 های خود به دیگران وجود دارد.فرصتی برای آموزش آموخته 17
 احساس پذیرش و تعلب داشتن مهم است. 18
 سازمان مشتری مدار مهم است. 19
 ش لی در سازمان مهم است.داشتن امنیت  20
 تجارب عملی درون دپارتمانی مهم است. 21
 ام شاد است.م یط کاری 22
 ام بیش از حد میانگین است.حقوی پایه 23
 وجود دارد.بانک ارائه بسته پاداش جذاب و جام  در  24
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ف
ردی

 

 ها پرسشنامهها  گویه

 ها  سازمانیحمایت
 گیرد. های من را در نظر میبانک به شدت اهداف و ارزش 1
 دهد. وااعاً به آسایش و رفاه من اهمیت میبانک  2

3 
گاذارد، در   کنند که بر من اثر می نسبت به عایب و مناف  من زمانی که ت میماتی را اتخاش میبانک 

 گیرند. نظر نمی
 کند. های من در سر کار افتخار میبه پیشرفتبانک  4
 کند. به کار من توجه نمیبانک اگر به بهتربن ن و کارم را انجام دهم باز هم  5
 کند. فرصت داشته باشند، از من ناعادرنه سوء استفاده میبانک اگر  6
 کند. در زمانی که نیاز به کمک داشته باشد، به من کمک میبانک  7
 گیرد. هر گونه شکایت و اعترام من را نادیده میبانک  8
 گذارد. ارزش می بانکبه همکاری و کمک من در بهتر شدن کارهای بانک  9
 دهند. فرصت جایگزین کردن من را با شخ ی دیگر با دستمزد کمتر داشته باشد، این کار را انجام میبانک اگر  10

 یک درخواست معقول را برای ت ییر در مواعیت ش لی من ارائه کرده است.بانک  11
 دهد. کمی را در مورد من نشان مینگرانی بانک  12

 
 گیر . روایی همگرا و پایایی مدل اندازه2جدول 

 میانگین ضریب متغیرها  پژوهش
 واریانس

استخراج شده 
(AVE) 

 ضریب بارها  عاملی
پایایی 
 مریب

 ضریب
 پایایی
 آلفا 
 یرونباخ

ضریب 
 مسیر

آزموک 
t 

 داخلی ارتباطات رضایت
 فردی بین ارتباطات زمینه

 گروهی ارتباطات زمینه

 سازمانی ارتباطات زمینه

690/0 
- 
- 
- 

- 
814/0 
789/0 
886/0 

- 
327/21 
037/19 
995/42 

87/0 
- 
- 
- 

78/0 
- 
- 
- 

 000/1 000/1 - - 000/1 یاریناک آمیختگی
سازمانی  ها حمایت

 شده ادراک
000/1 - - 000/1 000/1 

 یارفرما برندساز 
 یافتگی توسعه

 عااه

 اات ادی

 اجتماعی

 برنامه

608/0 
- 
- 
- 
- 
- 

- 
777/0 
789/0 
746/0 
794/0 
791/0 

- 
612/21 
524/15 
303/18 
134/24 
763/25 

89/0 
- 
- 
- 
- 
- 

84/0 
- 
- 
- 
- 
- 
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 گیر . ماتریس همبستگی و بررسی روایی واگرا مدل اندازه3جدول 

 رضایت متغیر

از 

 ارتباطات

 داخلی

-حمایت
 ها 

 سازمانی

 شده ادراک

 برندساز 

 یارفرما

 آمیختگی

 یاریناک

جرر 

(AVE) 

 83/0    831/0 داخلی ارتباطات رضایت از
 1   1 582/0 شده ادراک سازمانی هایحمایت

 78/0  780/0 675/0 590/0 کارفرما برندسازی

 1 1 667/0 631/0 506/0 کارکنان آمیختگی
 

 ناارم افاازارهااای  براساااس ملالااب عنااوان شااده و نتااایج حاصااله از خروجاای

SMART-PLS  ماادل کااه دهنااده ایاان اساات    نشااان 3و  2در جااداول

گیری از روایای )م تاوا، همگارا، واگارا( و پایاایی )باار عااملی، ضاریب          اندازه

 پایایی مرکب، ضریب آلفای کرونباخ(، مناسب برخوردار هستند.

 

 ها  پژوهش یافته -4
اساات. از روش حااداال مربعااات جزئاای اسااتفاده شااده    پااژوهشدر ایاان 

سااازی معادلااه  سااازی معادلااه ساااختاری اساات. ماادل  روشاای باارای ماادل 
هاای مسایر یاا علاای اسات. در وااا ، ایان         ساختاری تنها ابزار ت لیال مادل  

هااا را بااه  ، کااه شاااخصیهااای اصاال اساات از ت لیاال مثلفااه یروش ترکیباا
کنااد و ت لیاال مساایر، کااه امکااان ایجاااد    نهفتااه ماارتبط ماای  یمت یرهااا

ساازد. بارآورد پارامترهاایی کاه      نهفتاه را فاراهم مای    سیستمی از مت یرهاای 
هاای   ها هساتند و رواباط مسایر، باا اساتفاده از تکنیاک       دهنده شاخص نشان

گیاارد. در ایاان روش، پژوهشااگر بایااد  حااداال مربعااات معمااولی صااورت ماای
افاازار مااورد  هاا را مشااخص کنااد. ناارم  ابتادا ساااختار ماادل و روابااط شاااخص 

هااای  در ادامااه خروجاای اساات. SMART-PLS اسااتفاده در ایاان پااژوهش 
 ها آورده شده است. افزار و ت لیل آن حاصل از نرم
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. ضرایب مسیر مدل2 شکل  

 T. نتایج آزموک 3 شکل
 



 1401، زمستاک 4شماره  ،نهم دوره برند، تیریمد فصلنامه 164
 

بااودن اثاار مت یرهااا را باار هاام نشااان    ، معنااادارtااباال شکاار اساات ارزش  

اثاار  حاااکی از آن دارد کااهباشااد  96/1، بیشااتر از tاگاار ارزش  .خواهااد داد

 باشااد -96/1تااا  +96/1، بااین tاگاار ارزش ، امااا مثباات اساات  معنااادار و

، وجاود نادارد  باین مت یرهاا اصااً    اثار معنااداری    نشان از آن دارد کاه های   

بااه معنااای آن اساات  باشااد تاار  کوچااک – 96/1، از tاگاار ارزش  همهنااین

گاار ا. ضاارایب مساایر و معناااداری بااین مت یرهااا وجااود دارد اثاار منفاای کااه

بااین   ارتباااطی اااوی  نشااان از آن دارد کااه  شااود 6/0 تر ازبتواننااد بیشاا 

، باشااند 6/0تااا  3/0بااین امااا اگاار ضااریب مساایر   وجااود دارد،  مت یرهااا

ی برااارار اساات و  ارتباااگ متوساال  حکایاات از آن دارد کااه بااین مت یرهااا  

شااود بااه معنااای ای اساات کااه  3/0 کمتاار از ضااریب مساایر اگاار ساارانجام

هااای  داده .(2003، 1چاایناساات )برااارار  بااین مت یرهاااارتباااگ ضااعیفی 

صاورت مفیاد و مخت ار در     ( باه 3( و )2آماده ملاابب نمودارهاای )    دسات  به

 نشان داده شده است. 4جدول 
 

 خلاصه نتایج حاصل از آزموک فرضیات. 4جدول 

                                                           
1. Chin 
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پاژوهش   هاای فرضایه که بار پایاه نتاایج حاصال از آزماون       فویجدول  طبب

تااوان عنااوان کاارد کااه: نتیجااه حاصاال از آزمااون  آمااده اساات ماای دساات بااه

شاان،  tمقادار   و یب مسایر اباا توجاه باه ضار    ها باه جازء فرضایه اول    فرضیه

 و مسااتقیم اتتااأثیر میاازان باشااند. در ادامااه بااه بررساای معنااادار ماای

  ( خواهیم پرداخت.5طبب جدول شماره ) مت یرهای غیرمستقیم

 
 تفکیک اثرات یل، مستقیم و غیرمستقیم .5لجدو

در جدول فوی اثارات مساتقیم و غیار مساتقیم و اثارات کال ماورد بررسای         

اارار گرفاات، در ادامااه بااه بررساای نقاش مت یرهااای میااانجی طبااب جاادول   

از آزماون ساوبل طباب فرماول زیار بارای        .( پرداختاه خواهاد شاد   6شماره )

آماده   دسات  کاه عادد باه   بررسی نقش مت یر میاانجی پرداختاه شاد، زماانی     

، باشااد بااه معنااای آن اساات کااه مت یرهااای میااانجی 1.96بیشااتر شاادن از 

)داوری و رضااازاده، اساات درصااد معنااادار ااباال تائیااد95در ساالع اطمینااان 

1396). 
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a میزاک ضریب مسیر )بتا( بین متغیرها  مستقل و میانجی : 

b وابستهبین متغیرها  میانجی و )بتا(  ریمس: مقدار ضریب 

:𝒔𝒂 خطا  استاندارد بین متغیر مستقل و میانجی 

:𝒔𝒃 خطا  استاندارد بین متغیر میانجی و وابسته 

 

 حاصل از آزموک سوبل Z-value. مقادیر 6جدول

 نام متغیر میانجی

Z
-v

a
lu

e
 

V
A

F
ی 
ج
اثر میان

 

بر  یسازمان هایتیحما یگذارکارفرما در تأثیر برندسازی. 7فرضیه

 کارکنان آمیختگی
 جزئی 41/0 09/4

بر  یارتباطات داخل تیرضا یگذارکارفرما در تأثیر برندسازی. 8فرضیه

 کارکنان آمیختگی
 جزئی 59/0 96/2

بر  یارتباطات داخل تیرضا یگذاردر تأثیر یسازمان هایتیحما. 9فرضیه

 کارکنان آمیختگی
 جزئی 69/0 49/3

 یارتباطات داخل تیرضا یگذاردر تأثیر یسازمان هایتیحما. 10هیفرض

 کارفرما برندسازیبر 
 جزئی 49/0 47/4

 

برندسااازی کارفرمااا باارای  Z-value(، مقاادار 6باار اساااس جاادول شااماره )

تاوان بیاان کاه    باشاد و لاذا مای   بیشاتر مای   1.96 ی، ازسازمان هایتیحماو 

در  یسااازمان یهاااتیااحماو برندسااازی کارفرمااا تااأثیر مت یرهااای میااانجی 

 ،میسااتقمریغ ریمساازمااانی اگاار  درصااد معنااادار اساات.95اطمینااان ساالع 

 زیااهااا ن ضاارب آن کااه حاصاال باادین معناای اسااتمعنااادار باشااد مت یرهااا 

، لااذا تااااپرداخ 1ی شمااااول واریااانیابیااتااوان بااه ارزیمااو معنااادار اساات 

 مت یااار میاااانجی در یکااای از ساااه حالااات زیااار اااارار خواهاااد گرفااات: 

 𝑉𝐴𝐹 < 0.20 بااااااادون اثااااااار میاااااااانجی  0.20 ≤  𝑉𝐴𝐹 ≥

                                                           
 یعنیبر اثر کل است؛  میمستقرینسبت اثر غ قتیدر حق انییمول وار. فر1

VAF= (a×b) / (a×b) + c 
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𝑉𝐴𝐹دارای اثااار میاااانجی جزئااای  0.80 > دارای اثااار میاااانجی  0.80

 . (1396 ،یالماسریمی و )مراد باشدکامل، می

 

 برازش مدل

هاای معاادرت سااختاری اسات.     مرتبط باه بخاش کلای مادل     1GOFمعیار 

 ( معرفی شد.2004)2و توسط تننهاوس و همکاران

 

 

Communalities̅̅طااوری کااه  ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ نشااانگر میااانگین مقااادیر اشااتراکی هاار   ̅̅

          R Squaresنیااز مقاادار میااانگین مقااادیر     R̅2باشااد و  سااازه ماای 

( سااه 2009، )3زای ماادل اساات. وتاازلی و همکاااران   هااای درونسااازه

عنااوان مقااادیر ضااعید، متوسااط و اااوی   را بااه 0.36و  0.25،  0.01مقاادار 

و از  0.50معااادل  GOF اریاامقاادار معانااد. معرفاای کاارده  GOFباارای 

 پژوهش است. یمدل کل یکه نشانگر برازش او باشدیم شتریب 0.36

 
 GOF. نتایج برازش یلی مدل با معیار 7جدول

                                                           
1. Goodness of fit 
2. Tenenhaus et al 
3. Wetzles et al 
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 گیر بحث و نتیجه -5

 از تیتااأثیر رضااا طااور کااه گفتااه شااد هاادف از ایاان پااژوهش، بررساای    همااان

و شااده  ادراک یسااازمان هااایتیااباار آمیختگاای کارکنااان، حما یارتباطااات داخلاا

از  تیرضااابااود. نتااایج حاااکی از فرضاایه اول نشااان داد کااه  برندسااازی کارفرمااا 

ایاان یافتااه بااا نتااایج   . داردنااباار آمیختگاای کارکنااان تااأثیر   یارتباطااات داخلاا

کاااارانجی و  ( و2015) 1(؛ جاااوپی و رشااای2011)ولااا ، آماااده از  دسااات باااه

ضاایه ماادیران بانااک (، همسااویی ناادارد. بااا عاادم تائیااد ایاان فر2014) 2همکاااران

ماادت بتوانااد  بایااد بااه هااوش باشااند چاارا کااه ایاان عاادم تائیااد، شاااید در کوتاااه 

بارای اینکاه   کارکنان را در ش لشاان دچاار مشاکل نکناد اماا در بلندمادت حتمااً        

آمیختگاای کارکنااان افاازایش یابااد، بایسااتی بتواننااد رضااایت ارتباطااات داخلاای را  

کی، بایساتی باه عامال رضاایت از     افزایش دهند. باه هماین دلیال باه مادیران باان      

توانااد نقااش تعیااین ارتباطااات داخلاای دااات نماینااد چاارا کااه ایاان عاماال ماای  

ای در آمیختگاای داشااته باشااد. مااثاً اگاار ماادیران بانااک در ارتباطااات بااا  کننااده

تاار باشااند، کارکنااان انگیاازه   کارکنااان درباااره مسااائل سااازمانی کماای شاافاف   

زماانی  هاای باناک خواهناد داشات. همهناین،      بهتری بارای مشاارکت در فعالیات   

که کارکنان به ل اا  عااطفی باا هام در ارتبااگ باشاند و بدانناد چاه انتظااری از          

تنهااا آمیختگاای کارکنااان افاازایش خواهااد یافاات بلکااه فرصاات  رود نااههااا ماای آن

 .شودپیشرفت و ارتقای ش لی نیز برای آنان فراهم می

باار  یارتباطااات داخلاا از  تیارضااکااه  حاااکی از آن اساات  دومفرضاایه  جینتااا

و  هیاادیحمیافتااه بااا نتااایج   تااأثیر دارد؛ کااهشااده  ادراک یسااازمان هااایتیااحما

اگاار ( مشااابهت دارد. 1997(؛ آلاان و باارادی ) 1992؛ آلاان )(1399همکاااران )

شااده از کارکنااانش برااردازد باعاا     بانااک بتوانااد بااه حمایاات سااازمانی ادراک   

خواهد شاد کاه کارکناان باه تعهدشاان عمال کنناد و عمال باه ایان تعهاد نیاز             

                                                           
1. Jaupi and Llaci 
2. Karanges et al 
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تنهاا از ش لشاان بلکاه از ارتباطاات داخلای       دهنده آن است کاه کارکناان ناه    نشان

توانااد بااه نیاز رضااایت دارناد، بااه هماین خاااطر رضااایت از ارتباطاات داخلاای مای     

یعناای هرچاای رضااایت از ؛ نااوعی یااک رابلااه دوسااویه بااا حمایاات داشااته باشااد 

هااای دهنااده افاازایش حمایاات ارتباطااات داخلاای افاازایش یابااد بااه ن ااوی نشااان 

 بتواننااد یبانااک بااه ن ااو  رانیاگاار مااد همهنااین. شااده اساات سااازمانی ادراک

ا آشاانبهتاار بااا اهااداف و مقاصااد سااازمان   طااوری کااهدرک کننااد  را کارکنااان

کارکنااان بااا فراغاات خاااطر و  تااا باعاا  خواهااد شااد  چنااین حمااایتی  گردنااد،

 یداخلا  تارتباطاا  شیخااطر باعا  افازا    نیکاار کناد و باه هما     تیاحساس رضاا 

 نیاادر ا تااوانیرا ماا هیرابلااه دوسااو کیاا زیااصااورت ن نیاار ادلااذا  .خواهااد شااد

 مت ور شد. هیار

ارتباطااات از  تیرضااانتااایج فرضاایه سااوم نیااز گویااای ایاان وااعیاات اساات کااه   

آماده   دسات  باه  جیباا نتاا   جاه ینت نیا ا بر برندسازی کارفرماا تاأثیر دارد کاه     یداخل

روچیکااا  (؛2012) 1؛ شااارما و کامارنابااان (1399) همکاااران و حمیدیااهتوسااط 

( 2021) 3کیاااوری  و اسااارولیاریک(، 2021، )2یسااایرچیو(؛ 2017و پراسااااد، )

 کارمناد،  و ساازمان  باین  طاور کاه گفتاه شاده ارتبااگ خاوب       همانمشابهت دارد. 

 عنااوان لااذا اگاار بانااک بااه . بخشااد بهبااود را ارتباااطی مثباات رفتااار تواناادماای

 شااود، نیااز درک خااوب برنااد یااک عنااوان و بااه شااود شااناخته جااذاب کارفرمااایی

-لاذا مای   .شاود  داخلای  ارتباطاات  از رضاایت  افازایش  به ن اوی موجاب   تواندمی
 رانیمااددرنهایاات  شااد.تااوان ایاان یااک رابلااه دوسااویه در ایاان اراایه مت ااور  

باار  رگااذاریتأث ریااعنااوان مت  بااه یاز ارتباطااات داخلاا تیبااه رضااا بانااک حتماااً

 یطااور کااه مشااخص شااد باارا برندسااازی کارفرمااا توجااه کننااد، چاارا کااه همااان

از ارتباطااات  تیرضااا ریاانقااش مت  ازتااوان یبرندسااازی کارفرمااا ماا   شیافاازا

 بهره جست. ی،داخل

                                                           
1. Sharma and Kamalanabhan 
2. Verčič 
3. Špoljarić and Ćorić 
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 یساازمان  هاای تیا حمانتایج فرضیه چهاارم نیاز گویاای ایان وااعیات اسات کاه        

 جیبااا نتااا  جااهینت نیااا باار آمیختگاای کارکنااان تااأثیر دارد کااه     شااده  ادراک

؛ (1397) علااوی و علیدوسااتی ؛(1398) ی زارعاایهااا پااژوهشاز آمااده  دساات بااه

بتواننااد ماادیران بانااک بایسااتی لااذا ، مشااابهت دارد. (2020) 1امیااران و همکاااران

شااده را افاازایش دهنااد، چاارا کااه باعاا     هااای سااازمانی ادراکساالع حمایاات

یاباد باه عباارتی کارکناان اگار درک       شیافازا خواهد شد کاه آمیختگای کارکناان    

بااه  وجااان دلشااان دارنااد، بااا کاااری رونااد درکننااد حمایاات سااازمانی ماادیر را  

. همهناین مادیران باناک حتماا بایاد باه       فعالیت شا لی خاود خواهناد پرداخات    

گیاری آمیختگای تاأثیر دارناد توجاه کنناد چارا کاه         ی کاه در شاکل  مثثرعوامل 

اگاار کارکنااان آمیختگاای باااریی در کااار داشااته باشااند، بااه مراتااب نساابت بااه    

هاای مادیران سالع    دارناد، بیشاتر از حمایات    کارمندهایی کاه آمیختگای پاایینی   

تااوان یااک رابلااه دو سااویه باارای ایاان اراایه ماایشااوند. لااذا بااار برخااوردار ماای

 مت ور شد.

 یساازمان  هاای تیا حمانتایج فرضایه پانجم نیاز گویاای ایان وااعیات اسات کاه         

 پژوهشای  جیباا نتاا   جاه ینت نیا ا بار برندساازی کارفرماا تاأثیر دارد کاه      شده  ادراک

لااذا ماادیران  مشااابهت دارد. ( 2019) 2کیشاارا، (1399) همکاااران و حمیدیااه

شاده توجاه کنناد چارا کاه       هاای ساازمانی ادراک  بایستی به سالع حمایات  بانک 

حمایاات یابااد بااه عبااارتی  شیافاازاباعاا  خواهااد شااد کااه برندسااازی کارفرمااا  

بلکااه بااه جااذابیت بیشااتر برنااد کارفرمااا   تنهااا باعاا  نااهادراک شااده سااازمانی 

، مثماار ثماار دارناادنیااز ای کااه ا ااد ورود بااه سااازمان را کارکنااان بااالقوه ترغیااب

شاده   همهناین اگار مادیران باناک بتوانناد سالع حمایات ساازمانی ادراک         است.

خااود در م اایط کاااری افاازایش دهنااد، خواهنااد توانساات حاای برنااد کارفرمااای 

خااوب را در شهنیاات کارکنانشااان بااه وجااود بیاورنااد و در ایاان صااورت نیااز       

                                                           
1. Imran et al 
2. Krishna 
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کارکنان با تعهاد کااری بهتار تمایال بیشاتری بارای مانادن در باناک و عمال باه           

 شان نشان خواهند داد.ش ل

برندساازی کارفرماا باار   نتاایج فرضایه ششام نیااز گویاای ایان وااعیات اساات کاه        

 و پااورفقهاای پژوهشاای جیبااا نتااا جااهینت نیااا آمیختگاای کارکنااان تااأثیر دارد کااه 

پاااور و همکااااران، (؛ فقیهااای2014باااوراوات و همکااااران )(؛ 1396) همکااااران

، (2020) 2( و شااااارما و کاماربااااان 2021) 1(؛ یوسااااد و خورشااااید 2017)

توجااه کننااد  کارفرمااا ماادیران بانااک بایسااتی بااه برندسااازی لااذا مشااابهت دارد. 

کارکنااان افاازایش یابااد بااه عبااارتی  چاارا کااه باعاا  خواهااد شااد کااه آمیختگاای 

فعلاای بااه کارکنااان  تقویاات برنااد کارفرمااا از طاارف ماادیران بااانکی باعاا  ترغیااب

 یکاه دارا  یساازمان شاان خواهاد شاد. همهناین     شا لی بهتر انجاام دادن واااید   

مناسااب در جهاات  یعنااوان بسااتر بااه تواناادیماا هسااتند،مثباات  یبرنااد کارفرمااا

 یارارا کااه د ید و افاارادناارزم اااادام کن کیاسااتراتژ یانسااان یهااا هیجااذب ساارما

 دنیخاود باعا  بهتار رسا     نیا جاذب کارده و ا  را عملکرد و استعداد باار هساتند   

 .خواهد شد یافراد نیناهداف با وجود چ

 یرگااذاریبرندسااازی کارفرمااا در تأثنتااایج فرضاایه هفااتم نیااز بیااان کاارد کااه    

 میااانجی را نقااشباار آمیختگاای کارکنااان  شااده  ادراک یسااازمان هااایتیااحما

نسابتاً  برندساازی کارفرماا موضاوز     دارد. با تأیید ایان فرضایه، بایساتی گفات کاه     

اساات بانااک باارای بقااای در سااازمان نیساات، امااا آنهااه کااه مشااخص   یدیااجد

بسااته ش لشااان باشااند باار همااین اساااس   خااود بااه کارکنااانی نیاااز دارد کااه دل 

م یلاای را فااراهم کنااد کااه باعاا  جااذب کارکنااان خااای شااود  بانااک بایسااتی

هااای خواهنااد شااد کااه ارزش  چاارا کااه گفتااه شااده کارکنااان جااذب سااازمان  

م اایط  برندسااازی باااریی دارنااد و بعااد از جااذب نیااز ماادیران بانااک بایسااتی   

کاااری را طااوری اداره کننااد کااه آمیختگاای را در کارکنااان ایجاااد کننااد و         

                                                           
1. Yousf and Khurshid 
2. John and Raj 
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اش و تواناد باعا  خدشاه وارد شادن باه برنادیآ باانکی       هرگونه شرایلی که مای 

لاذا باناک مربوطاه،     شاود را کااهش و حاذف کناد.    بسته شاده کارکناانش مای    دل

از آن در  تاا  باید باه اهمیات نقاش برندساازی کارفرماا توجاه کاافی داشاته باشاد         

 افاازایش منظااور بااهشااده  ادراک یسااازمان هااایتیااماجهاات ارتقااای ساالع ح 

 گام بردارد. آمیختگی کارکنان

 یرگااذاریبرندسااازی کارفرمااا در تأثنتااایج فرضاایه هشااتم نیااز بیااان کاارد کااه   

دارد. بااا  میااانجی را نقااش باار آمیختگاای کارکنااان  یارتباطااات داخلاا  تیرضااا

درساتی عملیااتی    اگار باه  برندساازی کارفرماا    تأیید این فرضیه بایساتی گفات کاه   

تاوان باه جاذب نیارو خاای و نگهداشات ایان نیروهاا در جهات اهاداف           شود می

هاای خواهناد شاد کاه     سازمانی همات گماشات، چارا کاه افاراد جاذب ساازمان       

برند سازمانی باریی دارناد و باا ورودشاان باه ساازمان تعهاد خاود را باه سیساتم          

یران باناک بتوانناد باا کارکناان خاود ارتبااگ خاوبی        و اگار ماد   نشان خواهناد داد 

تواند آمیختگای و تعهاد کارکناان را بهتار افازایش دهاد. لاذا باناک         کند می برارار

تاا   مربوطه، باید باه اهمیات نقاش برندساازی کارفرماا توجاه کاافی داشاته باشاد         

افاازایش ساالع  منظااور بااهاز آن در جهاات براااراری ارتباطااات داخلاای مناسااب  

 رکنان گام بردارند.آمیختگی کا

در شااده  ادراک یسااازمان هااایتیااحمانتااایج فرضاایه نهاام نیااز بیااان کاارد کااه  

 میااانجی را نقااشباار آمیختگاای کارکنااان  یارتباطااات داخلاا تیرضااا یرگااذاریتأث

اگار کارکناان از ساوی باناک ماورد       دارد. با تائید ایان فرضایه بایساتی گفات کاه     

هااای بااانکی افاازایش  ارزش هااا بااه حمایاات ااارار گیرنااد، تعهااد و آمیختگاای آن 

خواهد یافت و این خود باعا  خواهاد شاد تاا کارکناان کمتار باه فکار جابجاایی          

 هااایتیااحماو تاارک شاا ل باشااند. لااذا بانااک مربوطااه، بایااد بااه اهمیاات نقااش 

تااا از آن در جهاات براااراری   شااده توجااه کااافی داشااته باشااد   ادراک یسااازمان

میختگاای کارکنااان گااام ارتباطااات داخلاای مناسااب بااه منظااور افاازایش ساالع آ 

 بردارند.
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در شااده  ادراک یسااازمان هااایتیااحمانتااایج فرضاایه دهاام نیااز بیااان کاارد کااه  

 میااانجی را نقااشباار برندسااازی کارفرمااا  یارتباطااات داخلاا تیرضااا یرگااذاریتأث

هاای همااه جانبااه  اگاار ماادیران عاالی بااانکی حمایاات  دارد. باا تائیااد ایاان فرضایه،  

تواننااد از ایاان طریااب ت ااویری باشااند، ماایخااود را از سیسااتم بانکااداری داشااته 

درسااتی از بانااک را در اشعااان عمااومی شااکل دهنااد و همااین باعاا  خواهااد تااا   

افاارادی کااه بااه دنبااال شاا ل بهتااری هسااتند بااه ساامت بانااک جااذب شااوند و  

لاذا باناک مربوطاه، بایاد باه اهمیات       بتوانند در جهت اهداف باانکی اادم بردارناد.    

تااا از آن در  ده توجااه کااافی داشااته باشاادشاا ادراک یسااازمان هااایتیااحمانقااش 

برندسااازی افاازایش ساالع  منظااور بااهجهاات براااراری ارتباطااات داخلاای مناسااب 

 گام بردارند.کارفرما 

 تااوان ماای ساااختاری معااادرت ماادل از حاصاال نتااایج بااه عنایاات بااا و پایااان در

صااورت  رهااایمت  نیارتباااگ باا یبررساا نااهیدر زم کااه ملالعااات ناااچیزی گفاات

باین  گوناه رواباط    در ماورد ایان   پاژوهش و  یبررسا  هماین خااطر،   است؛ به گرفته

چااه  نکااهیاز ا یدن بااه درک روشاانیرساا چاارا کااه. ایاان مت یرهااا، مهاام هسااتند

 تیا اهم از خواهاد کارد  کماک  از ارتباطات داخلای    تیرضاا  شیباه افازا   یعناصر

 یبارا  یاصال  ازیا ن شیپا  کیا  پاژوهش  نیا ابا این اوصااف،  برخوردار است.  ییبسزا

 هااا بتوانناادرا ایجاااد کاارد تااا سااازمان مااثثر و کارآمااد  یارتباااط یاهااتمساایس

زند. درنهایاات نتااایج ایاان را باارآورده ساااخااود کارکنااان  یازهااایهااا و نخواسااته

هااای بیشااتر هاام بااه ل ااا   پااژوهش یااک نقلااه شااروز خااوب باارای پااژوهش 

ت وری و هام عملای باوده اسات. باه ل اا  ت اوری/نظری، ایجااد داناش بیشاتر و           

گیاری شاده منجار باه درک بهتار      بینی بهتر رابلاه، باین مت یرهاای انادازه    پیش 

شااود. در کاربردهااای عملاای، اطاعااات اضااافی در مااورد   ارتباطااات داخلاای ماای 

هااا بااا یکاادیگر، بااه ماادیریت   گیااری ایاان مت یرهااا و ارتباااگ آنچگااونگی شااکل

ارتباطاات داخلاای کماک کاارده و از ایان طریااب منجار بااه رضاایتمندی کارکنااان      

 ماادل عنااوان بااه تااوان ماای را پااژوهش مفهااومی ایاان شااود، بنااابراین ماادلیماا
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 آیناده  عملای  و علمای  هاای  پاژوهش  بارای  مبناایی  و راهنماا  تواناد  می که تجربی

آن  باارای پژوهشااگران آتاای، ایو بهتاارین توصاایه داشاات نظاار مااد گیاارد، ااارار

را  ای، ملالعااهپااژوهش نیهماا یرهااایمت از اسااتفاده بتواننااد بااا   آنااان کااهاساات 

 جیهاا باا نتاا    آن جیباناک مساکن انجاام دهناد و نتاا      نیبا  یاستان  سهیصورت مقا به

 نیااو اعتبااار ماادل باارآورد شااده در ا یاایتااا باار روا کننااد. سااهیپااژوهش مقا نیااا

-. البتاه باا توجاه باه نتاایج گفتاه شاده در فاوی م ادودیت         پژوهش افزوده شاود 
آن اساات اورً  هااایی کااه پژوهشااگران در ایاان پااژوهش بااا آن روباارو بودنااد      

کارکنان از ترس اینکاه مباادا پاساخ باه ساوارت اثار ساوئی بار وضا  خادمتی و           

هااا داشااته باشااد، ممکاان اساات سااوارت را بااا دیااد م افظااه کارانااه    حقااوی آن

 روسیا و یرگیا هماه  لیا هاا باه دل   ناماه   پرساش  لیا تکم پاسخ داده باشاند و ثانیااً  

 با کندی پیش رفت. کرونا
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