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Abstract 

Background & Purpose: Employer brand as one of the organization's brand dimensions and an 

important factor of differentiating from competitors has an important role in the field of maintaining and 

increasing the intangible assets of the organization. The present study sought to identify ranking the 

predictors of development employer brand based on the viewpoints of professors and faculty members of 

the University of Defense Departments. 

Methodology: This research is applied in orientation and positivist philosophically which was done 

using Q method. In this research, first, by reviewing the literature and the semi-structured interview, 

entrepreneurial brand development predictors were extracted and the final factors were determined by the 

help of experts. These factors, in the form of Q cards, were delivered to 23 professors of the Defense 

University, who were purposefully selected as the participants of the study. Finally, their perspectives 

were analyzed using exploratory factor analysis through SPSS Software. 

Findings: The results suggest that participants possess seven mental models including functionalist, 

functionalist, public relations, non-bureaucratic, employee oriented, multi-dimensional, and human 

resources maintenance. 

Conclusion: Improving identified employer brand predictors in the studied universities may 

cause employer brand development and help to upgrade the intangible resources (especially 

human resources) of these universities. Besides, focusing on the identified employer brand 

predictors can augment the efficiency of these attempts.  

Keywords: Defense University, Brand, Employer brand, Q method 

 

 

 
Citation: Valafar, Amir, Feiz, Davood, Zarei, Azim and Gholami, Mahmoud (2022). Exploration of factors affecting 

the development in employer brand using Q method (Case study: Defense Universities). Journal of Human Resource 

Studies, 12(1), 107-130. https://doi.org/10.22034/JHRS.2022.150419 
 

1. PhD Candidate, Department of Business Management, Semnan University, Semnan, Iran. E-mail: 

am.vala1979@yahoo.com   
2. Prof., Department of Business Management, Faculty of Economics, Management and Administrative Sciences, 

Semnan University, Semnan, Iran. E-mail: feiz1353@semnan.ac.ir 

3. Associate Prof., Department of Business Management, Faculty of Economics, Management and Administrative 

Sciences, Semnan University, Semnan, Iran. E-mail: a_zarei@semnan.ac.ir 

4. Assistant Prof., Department of Management, Shahid Sattari University of Aeronautical Sciences and Technology, 

Tehran, Iran. E-mail: m.gholami@ssau.ac   
 

Published by Shahid Sattari Aeronautical University, Faculty of Management Article Type: Research-based 

Journal of Human Resource Studies, 2022, Spring, Vol, 12, No, 1, 107-130 E.ISSN: 2783-0624 

DOI: https://doi.org/10.22034/JHRS.2022.150419 http://www.jhrs.ir/ 

Corresponding Author: Davood Feiz © Authors 

Received: February 10, 2022; Received in revised form: April 25, 2022 

 Accepted: May 12, 2022; Published online: May 29, 2022 

 

https://dx.doi.org/10.22034/jhrs.2022.150419
https://dx.doi.org/10.22034/jhrs.2022.150419
https://orcid.org/0000-0002-2471-9699
https://orcid.org/0000-0002-5535-4370
https://orcid.org/0000-0002-8719-6338
https://orcid.org/0000-0003-1879-7647
https://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/


  
  
  
  
  

  
 

  /JHRS.2022.1DOI: https://doi.org/5041910.22034   دانشكده مديريت، دانشگاه علوم و فنون هوايي شهيد ستاري: ناشر
 اود فيضد :نويسنده مسئول   130 - 107 .، ص1، شماره 12، بهار، دوره 1401نساني، مطالعات منابع ا

  05/02/1401: ، بازنگري21/11/1400 :افتيدر  2783-0624: شاپاي الكترونيك
  22/02/1401: رشيپذ   پژوهشي: نوع مقاله

 08/03/1401 :انتشار  نويسندگان ©

 برند كارفرمايي با استفاده از روش كيوبندي پيشايندهاي توسعه  شناسايي و رتبه
  )هاي دفاعي دانشگاه: كاوي نمونه(

  4غلامي محمود ،3زارعي اله عظيم، 2فيض داود ،1والافر امير

 

  چكيده
ير رقبا، در حوزه حفـظ و افـزايش دارايـي نامشـهود     عنوان يكي از ابعاد برند سازمان و عامل مهم تمايز از سا برند كارفرمايي به :هدفزمينه و 
علمـي    هيئتاز ديدگاه استادان و اعضاي  ،دنبال شناسايي پيشايندهاي توسعه برند كارفرمايي به ،پژوهش حاضر. داردنقش بسيار مهمي سازمان 
  .استمنتخب هاي دفاعي  دانشگاه
شـده   اجـرا  وي ـك از روش با استفاده و رود شمار مي به انهيگرا اثبات ،يفلسف و از منظر يكاربرد ،يريگ پژوهش از نظر جهت نيا: شناسي روش
خبرگـان   نظرسـنجي از  بـا  عوامل نهايي پيشايندهاي توسعه برند كارفرمايي استخراج وه، نخست با مرور ادبيات و مصاحب پژوهش،در اين . است

صـورت   كه بـه  مدنظرعلمي دانشگاه دفاعي  هيئتدان و اعضاي نفر از استا 23در اختيار  ،هاي كيو سپس اين عوامل در قالب كارت ؛دشمشخص 
  .دشاس تحليل  اس پي افزار اس ديدگاه آنان با استفاده از تحليل عاملي اكتشافي و نرم ،قرار گرفت و در نهايت ،هدفمند انتخاب شدند

ا، روابـط عمـومي، مبتنـي بـر سـاختارهاي      گـر  كـاركردگرا، ذهنيـت   :نـوع بـوده اسـت    7 كنندگان اين پـژوهش  مشاركتالگوي ذهني : ها يافته
  .داشت منابع انسانيعدي و نگهكراتيك، كارمندمحور، چندبورغيربو

 ،تا با شـناخت ايـن عوامـل    دهد مدنظر قرار ميهاي  گيران دانشگاه مديران و تصميم در اختيارنتايج اين پژوهش بينش مفيدي را : گيري نتيجه
  .دهند ها را توسعه برند كارفرمايي دانشگاه

  
  هاي دفاعي، برند، برندكارفرمايي، روش كيو دانشگاه: ها كليدواژه

  
برنـد كارفرمـايي بـا    بنـدي پيشـايندهاي توسـعه     شناسايي و رتبه ).1401( محمود ،غلاميو  اله عظيم زارعي، داود، فيض، امير، ،والافر: استناد

  .130 -107، )1(12، منابع انساني مطالعات .)هاي دفاعي دانشگاه: كاوي نمونه( استفاده از روش كيو
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  مقدمه
 ي مهم سازمانها داراييانساني يكي از  ةسرماي ،ها در سازمان مشهودافزايش اهميت دارايي نا اطلاعات و صربا ورود به ع

متخصـص، توانمنـد و متعهـد بـراي كسـب       كارگيري و حفظ نيروي انساني با اسـتعداد،  هب ،در همين راستا .شود تلقي مي
با توجـه بـه كـاهش كاركنـان مـاهر و متخصـص، بـراي اينكـه         . )1392، نارحيمي( ها ضروري است مانموفقيت در ساز

بايد از راهبردهاي مناسبي استفاده كنند كه يكـي از ايـن    ،نشوندرو  روبهدر آينده با مشكل تأمين نيروي انساني ها  سازمان
هـا   ابعـاد برنـد بـراي سـازمان    برند كارفرمايي يكـي از  ه با اينك). 1397 كردنائيج و نجات،(راهبردها برند كارفرمايي است 

 دغدغـة بـه   عنايـت و بـا  كمابيش ناديـده گرفتـه شـده اسـت      ،كالا و خدمات ةحوزبرند در در مقايسه با ، رود شمار مي به
هبـرد  را ،برند كارفرمـا  .ها به اين مقوله ضروري است سازمانتمركز ، جذب و نگهداري نيروي كار مناسب برايها  سازمان

نگهـداري   ،همچنينو  جاري و جذابيت براي نيروهاي بالقوه ،آنكاركرد اصلي و  انساني براي تمايز است ةسرمايمديريت 
كار، نياز  دليل كمبود فعلي و آتي كارمندان واجد شرايط بازار بنابراين به ؛)1392، نارحيمي( سازماني است استعدادهاي درون

برنـد كارفرمـايي بـه مفهـوم اساسـي       ،امـروزه . برند كارفرمايي را مدنظر قرار دهـد  ةزحو ،است كه مديريت منابع انساني
راهبـرد  از  ،هـا  درصد از شـركت 16 فقطدهد كه  نشان مي اتنتايج تحقيقاما  ؛)2018، 1مولك(راهبردي تبديل شده است 

راهبرد مـديريت برنـد كارفرمـا     زا ها نيز، شركتدرصد 3و  كنند استفاده ميبرند كارفرمايي  براياي  شده مشخص و تعريف
هـاي راهبـردي و    ساني بين برنامـه  ناهماز جمله  ،سازماني در ايران نيز به دلايل درون). 2015، 2اسلم( آگاهي كاملي دارند

آفـرين و   سازوكار مناسب براي شناخت نيروهاي ارزش نبود و نيازهاي كاركنان نشدن شناخته، مديريت منابع انساني ةبرنام
 دولتـي،  شـبه و  هـاي دولتـي   وكار در سازمان فقدان رقابت كسب ،معناي واقعي بازار آزاد به مانند نبود ،سازماني بروندلايل 

 ـ  به  ،هاي تأمين نيرو براي كارفرمايان بيكاري و فرصت درصد فزايندة طـور شايسـته    هفعاليت مربوط به برنـد كارفرمـايي ب
، ابراهيمـي و  رعنـايي كردشـولي  ( تخـود را پيـدا نكـرده اس ـ   كامل يگاه جاز در كشور ما و اين مفهوم هنو شود نميتوجه 

 اسـت  انجـام شـده   ييكارفرمـا  برنـد سنجش ابعاد و عوامل مؤثر بر  ةحوز نيز در يدر اين ميان، تحقيقات). 1398، مباشري
كردشـولي  ؛ رعنايي 2013، 6؛ بيسواز و سوآر2014، 5؛ پارمار2011، 4اسوارتدي  بوسين و ،وثا؛ ب2009، 3مكسول و ناكس(

  .است چنداني نشدهاين مقوله در مراكز دانشگاهي توجه  ةتوسعبه اما  ؛)1398و همكاران، 
بخـش دولتـي بـا مشـكل جـذب       كـه  دهـد  نشـان مـي   ،امور استخدام و حفظ كاركنان ةزمينشده در  مطالعات انجام

صان جـوان چنـدان تمـايلي بـه اشـتغال در      است و متخص مواجه كمبود نيروي انساني داراي مهارت حياتيو متخصصان 
ارشدي بر شايستگي، نبود ارتباط واضـح بـين ارتقـا و عملكـرد و مسـيرهاي      حق عواملي مانند تقدم . بخش دولتي ندارند
، عليزاده ثـاني، شـيرخدايي و   شوقي لرد(ها شده است  اين سازمان به ماهر و متخصصمانع جذب افراد  ،شغلي نامشخص

 نيـروي كـار   ،در آينـده  ،شوند ها مي دانشجوياني كه وارد اين دانشگاه ،هاي دفاعي رسالت دانشگاه ساسبر ا). 1398، عرب
در جـذب  برند كارفرمايي  ةحوزتوجه به از اين رو  ؛هاي دفاعي خواهند شد سازمان ةآيند فرماندهان مديران و و متخصص

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Molk 
2. Aslam 
3. Maxwell & Knox 
4. Botha, Bussin & De Swardt 
5. Parmar 
6. Biswas & Suar 
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 همجموع ـ ،ييرنـد كارفرمـا  ب. مـؤثر خواهـد بـود    مختلـف هاي  در حوزهها  سازمان اين عملكرد يارتقانيروي كار مستعد و 
 .دباش ـمتقاضـيان شـغل   نخسـت  انتخاب و  را نگه دارد ي كار مستعدهانيرودهد تا  انجام مي هايي است كه سازمان تلاش

برنـد باشـد و در   و هـم  هاي برتر  جزء شركتهم براي اينكه شركت بتواند استعدادهاي برتر را جذب و مديريت كند، بايد 
در ذهـن دارنـد، بهتـر    از آنها اي، چه تصويري  وكارها بدانند كه مخاطبان حرفه اگر كسب .دشوتداعي ي مخاطبان ها نذه
  . )1400، ، شائمي برزكي و صفريمزرعه(توانند براي جذب مخاطبان اقدام كنند  مي

 ي كـار هـا نيرو نبـردن از  بهـره  و اسـتعداد  جذب دانشـجويان كـم   ةمينز ،به اين حوزه هاي دفاعي دانشگاه يتوجه بي
امور دفـاعي و   ةزميندر  هاي ظالمانه حريمتاعمال  ،از سوي ديگر. كند را فراهم ميتوانمند و متعهد در سازمان  متخصص،

امـور   ةزمين ـخودكفـايي در   دسـتيابي بـه  لزوم رهايي از بند تحـريم و   ،همچنين و تجهيزات دفاعي به كشور نشدنواگذار
 توجه سـازمان و لزوم  ساخته ضروريرا هاي دفاعي  اد نخبه، خلاق و استعدادهاي برتر در دانشگاهنياز به جذب افر ،دفاعي

و  هـا  مؤلفـه  كنـد كـه   مـي تـلاش  ايـن پـژوهش    با توجه به آنچـه بيـان شـد،    .كرده استبه برند كارفرمايي را دوچندان 
 بررسي كنـد هاي دفاعي  علمي دانشگاه هيئتاي و اعض تاداناز ديدگاه اس را برند كارفرمايي ةبر توسع اثرگذار پيشايندهاي
و آورد فـراهم   را برنـد كارفرمـايي  هاي  راهبرد ةتوسع ةزمينو درك ديدگاه غالب و مقدم در اين حوزه،  كردن و با مشخص

بررسي تحقيقات گذشـته  . گيران مغفول مانده باشد، نمايان سازد گذاران و تصميم ابعادي را كه ممكن است از ديد سياست
ايـن   .انـد  پرداختهنها با رويكرد كاربردي  و ديدگاه ها يهبندي نظر دسته بهچندان  ،شده ي انجامها پژوهشدهد كه  شان مين

 پيشـايندهاي  ،دفـاعي  هاي دانشگاه يعلم هيئتاعضاي  دنبال پاسخ به اين سؤال است كه از ديدگاه استادان و به پژوهش
هـاي   دانشـگاه  تاداناس هاي ديدگاه بندي شناسايي و دستهشوند؟ با  بندي مي قهطب چگونه و ندا كدام كارفرمايي برند ةتوسع

و بـه   كـرد تبيـين  تـوان موضـوع را بهتـر     مـي  ،برنـد كارفرمـايي   ةعوامل مؤثر و پيشـايندهاي توسـع   در خصوصدفاعي 
   .دياري رسانبرند كارفرمايي  ةتوسعهاي دفاعي در تقويت و  گيرندگان و مديران عالي دانشگاه تصميم

  پژوهش نظري ةپيشين
  برند كارفرمايي

هـا و   مكـان  هـا،  براي تمـايز انسـان   اما در طول زمان شد؛ كار گرفته مي براي تمايز محصولات ملموس به برندسازي ،ابتدا در
ع انسـاني  و خاستگاه آن در بازاريابي و مديريت منـاب است اي  چندرشتهاي  حوزه ا،برند كارفرم. نيز از آن استفاده شدها  سازمان
براي خروج غرب از بحران وجـود كاركنـان   را مفهوم برند كارفرما  )1996( 1آمبلر و بارو نخستين بار. )1392رحيميان، (است 
زاده،  ، حميـدي باباشـاهي ( كردنـد نگهداشت بهترين نيروهـا وارد ادبيـات دنيـاي سـازماني      ،مهارت و همچنين، بدون تعهد بي

از  ،نفعـان  فرد از ديدگاه ذي هاي فراوان برند منحصربه كه پژوهشگران به مزيت زماني). 1396 محمدنژاد فدردي و سيداميري،
بـراي متمـايزكردن    يبرنـد كارفرمـايي راه ـ  . مفهوم برند كارفرما شكل گرفت ،سازمان پي بردند ةبالقوجمله كاركنان فعلي و 

  . كند كمك مي سازمان از رقباي خود است و به كاركنان بالقوه در درك محيط كار آتي
 معتقدند آنها. اند اي از مزاياي كاركردي، اقتصادي و رواني تعريف كرده برند كارفرمايي را مجموعه) 1996(آمبلر و بارو 

 مدت طولاني روابط قالب در را كارمندان و كارفرما بين روابط ساختار اي، رشته ميان ةحوز عنوان به كارفرمايي برندكه 
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1. Ambler & Barrow 
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 ديدگاه كه باورهاست و ها ايده از اي مجموعه كارفرما، برند ديگربيان  به؛ )2018، 1سينسيككالك و ت( دهد مي شكل
 شركت يها ارزش و فرهنگ دهد، مي قرار تأثير تحت آن استخدامي هاي هتجرب و سازمان بارةدر را بالقوه و فعلي كاركنان

 هماهنگ سازمان با و دارند اقياشت و شور شركت  آن براي كار در همه كهكند  كاركنان را مطمئن مي و دهد مي نشان را
 شركت درون افراد با نحوي به كه نفعان ذي ساير و آتي و فعلي كاركنان ةحوز در شركت راهبرد به ،همچنين .هستند
 كه است افراد استخدام و كارمنديابي اصلي بخش به مربوط كارفرما تجاري نام بنابرايندهد؛  دارند، هويت مي ارتباط
 خارجي و داخلي برند هاي جنبه ،كارفرما برند ).2014 پارمار،( كند مي مصرف را سازمان انساني منابع چشمگيري از ةجبود

 تصوير و بپيوندند سازمان به تا دكن مي ترغيب را آنها و شود مي ايجاد بالقوه كاركنان براي خارجي برند .شود را شامل مي
 و ها قولو  شود مي ايجاد سازمان موجود كاركنان براي نيز داخلي برند .كنند خلق شركت درون كاري محيط از خوبي
 شود و هم، را شامل مي كاركنان با شركت روابط هم كه سازد مي عملي كاركنان براي شركت كه است هايي وعده

 بالقوه و موجود كاركنان براي را فردي منحصربه كاري هاي تجربه تواند مي شركت كه استمسئله  اين ةكنند منعكس
شبيه  يشركت برند و محصول برند هب كمابيش ييكارفرما برند ).1399 ،پناه حسيني، اميري و يزدان ، شاهبيات( آورد فراهم
 در استخدام ةتجرب به ،ژهيو طور به ،كارفرما برند )يك :كند را از هم متمايز مي دو نيا ،ياصل تفاوت دو اما است؛

 نامخاطب( آن يها كننده مصرف به توجه با برند نوع اين )دو .شود يم مربوط كارفرما اننوع هب يسازمان تيهو يگذار هيپا
 دارند تأكيد يخارج نامخاطب بر بيشتر ،محصول و يشركت برنداست؛ در حالي كه  تردهيچيپ )يخارج و يداخل

 سازمان ريتصو عنوان اب را كارفرما يتجار نام )2010( 2نمينچينگت ).1396 ،عباسيان وابراهيم، عبداللهي  ، نوهآبادي افضل(
 ،يخارج بازار در فعال اندار سهام ةيكل و يفعل كارمندان ذهن در كارفرمايي، برند كه است معتقد وي .ندك يم فيتعر

 برند ).2014 پارمار،( كشد مي تصويربه  كار يبرا يعال يمكان عنوان به را سازمان ،يديكل اندار سهام ريسا و انيمشتر
 تاكتيكي و عملياتي سطح تا راهبردي سطح از را سازماني مختلف هاي فعاليتو  اي دارد پيچيده ماهيت ييكارفرما
جذاب و  گام نخستين ،استعدادها كمياب منابع از بهترافراد  جذببراي  ).1396 ،و همكاران آبادي افضل( گيرد دربرمي
 از نبايد البته ؛كند مي ايفا مهمي نقش استعدادها جذب ياست كه برا عاملي كارفرما برند ن است؛ زيراسازما بودنپذيرا
   ).1399 همكاران، و بيات( كرد غفلت استعدادها نگهداري و حفظ بر آن تأثير

 منابع مديريت هاي هزينه كاهش جمله از ،قدرتمند كارفرماي برند به دستيابي فراوان هاي مزيت به پژوهشگران
 و خبره كار نيروي جذب ،سازماني فرهنگ تقويت و بهبود ،كاري روابط بهبود ،امدخاست يندافر كارايي شافزاي و انساني
 و اعتبار ةپاي بر را كارفرما كار، متقاضيان كه اند رسيده نتيجه اين به آنها .اند كرده اشاره شركت وري بهره شافزاي

 عاتيلااط و ها ويژگي ديگر، بيان به ؛شود مي تداعي ذهنشان در كارفرما آن برند با همراه كهكنند  انتخاب مي هايي ويژگي
از  بالقوه كارمندان اگر .گذارد مي تأثير كارفرما آن از كار متقاضي افراد ادراك بر ،است شده صهلاخ كارفرما برند در كه

 شافزاي آنها ةشد درك ريسك باشند، داشته متناقضي يا ناكافي نادرست، عاتلااطپيامدهاي استخدام در سازمان مدنظر، 
 شكاه براي راه بهترين .كنند هاي مدنظر خود حذف مي سازمان مجموعه از را سازمان آن ، فعاليت درنتيجه در و يابد مي

 هاي ويژگي و ها شايستگي دربارة عاتلااط نشر و انتقال سازمان، يعلف و بالقوه كارمندان اطمينان عدم و شده درك ريسك
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1. Tkalac Verčič & Sinčić Ćorić  
2. Minchington 
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برند  پژوهشگران از هاي تعريفبه  1 جدول در ).1392 ،ضيايي بده و اردكاني ،پور نحميديا( است كار بازار در سازمان
  .اشاره شده است كارفرمايي

   تعاريف برند كارفرمايي. 1 جدول
  تعريف برند كارفرمايي  پژوهشگر

 اربتج ـ از خاصـي  نـوع . كنـد  مي متمايز را سازمان كه ناملموس اغلب هاي ويژگي و مشخصات از اي مجموعه  )2007( 1واكر

 انجـام  سـازمان  فرهنـگ  با متناسب را خود هاي بهترين كاركنان كه كند مي درخواست و ضمانت را استخدامي

منجر  سازمان موفقيت و سود افزايش و در نهايت كاركنان وفاداري كه به شوند سازمان پيشرفت موجب و دهند
  .خواهد شد

ــارتين ــاران مـ  2و همكـ
)2011(  

 ـ توان مي از طريق آن، كهاست  نفعان يذشدن ميان  ختهبراي شنا راهي ،برند كارفرما غالي بـا كيفيـت   تاش ـ ةتجرب
ــا هويــت ســازماني متمــايزي  وعــالي  ــه كــرد ت ــا آن درگيــر شــوند و از  ارائ ــه آن ارزش نهــاده و ب كاركنــان ب

  .داشته باشندآن با ديگران حس خوب گذاري  اشتراك به
ــوچرو ــاران كـ  3و همكـ

)2011(  
و  اسـت براي مخاطبـان هـدف جـذاب    ها  اين ويژگي .است كننده اي كيفي شركت استخدامه برند كارفرما ويژگي

كه شركت را در بـازار متمـايز   اي  هاي مادي و غيرمادي مناسب از مزيت اي به تصوير مثبت و مجموعه تداوم آن،
   .منجر خواهد شد ،سازد مي

طـور   هـايي اسـت كـه كارفرمـا بـه      هـا و وعـده   ، ارزشها تاي از مزي برند كارفرما از ديدگاه نيروي كار، مجموعه  )2015( 4ريگوپولو
  .كند فردي به آنها ارائه مي منحصربه

سـازمان و   ةبـالقو براي برقراري ارتباط با كاركنان فعلي و شود كه  گفته ميهاي سازمان  اي از تلاش به مجموعه  )2018(هادي و احمد 
  .دهد انجام مي بخشي و معنادهي به تصوير سازمان هويت همچنين،

  1399دوست،  هسفيدگر و وظيفو  1396آبادي و همكاران،  ؛ افضل1392رحيميان، : منبع
  

  عوامل مؤثر بر برند كارفرمايي
بعضي از  كه داده است پيشنهاد را عواملي يك هر و وجود دارد متعددي هاي پژوهش كارفرما برند بر مؤثر ابعاد بررسي در

 كارفرما برند از را محتوايي چه بايد كاركنان كهوجود ندارد  يواضح توافق است؛ البتهبعضي متفاوت  و شبيه عوامل
 نتيجه اين به واند  پيشنهاد كرده ينانسا منابع در را بازاريابي هاي تكنيك كاربردن به )1996( بارو و امبلر .كنند استخراج

 مالي هاي پاداش ،)كاركردي( اي توسعه هاي ليتفعا :از سه بعد اصلي تشكيل شده است كارفرما برند كه ندا هرسيد
 )399( دوست وظيفه و سفيدگر ).شناختي روان( هدفمندي و هدايت و در نهايت، تعلق حس نظير احساساتي و )اقتصادي(
 كلي هاي نگرشدستة اول انديشمندان، : اند بندي كرده دسته بخش دو به را كارفرمايي برند انديشمندان كلي طور به

 )2004( 5كويت و باكوآس .)1396 اسكندري، و بيگلو( گيرند مي نظر در را هاي شغلي سازمان و دستة دوم نگرش سازمان
 و ايمزا حقوق، مانند يمنافع ،يكاركرد عدب: است تشكيل شده نينماد و يكاركرد عدب دو از كارفرما برند كه معتقدند
 از كه است يادراك منافع ن،ينماد عدب وشود  يم فرد بينص ،مشخص شركت در استخدام ةجينت در كه است ييها پاداش
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1. Walker 
2. Martin et al. 
3. Kucherov et al. 
4. Rigopoulou 
5. Backhaus & Tikoo 
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 مدنظر يها ارزش گرفتن نظر در اب زين بعضي .ديآ يم وجود هب آن ياجتماع تيموقع و گاهيجا شركت، اعتبار و وجهه
 ارزش ،يزاربا ارزش ،ياجتماع ارزش مانند يابعاد آن يبرا و اند كرده فيتعر يارزش ابعاد در را كارفرما برند كاركنان،
 نيا؛ )2012 ،1آلنياسيك و كياسيآلن( اند گرفته نظر در يكار طيمح و يشركت يها ارزش ،يكاربرد يها ارزش ،ياقتصاد

عد كارفرما را در دو ب برند )2013( 3لسنو ا ي، ون هو ونزيل )2003( 2كهوسيه و ونزيل همچون يا عده كه ستا يحال در
مانند فرهنگ و  ،نامشهود ييايمزاو ديگري مانند جبران خدمات  ،و مشهود يكيزيف يايمزايكي  :اند ي مطالعه كردهابزار

 كارفرمايي برند هاي مؤلفه )2010( 4كوماردان و بيسواس). 1398افشاني،  سرشت و حسيني گل بيگ، رحمان( تيريسبك مد
دانند  مي كار محيط و مزايا ،پاداش سازمان، و لمحصو برند قدرت سازمان، محيط و فرهنگ زندگي، با كار توازن را
 ارزش را كارفرمايي برندة دهند تشكيل ابعاد )2011( 6،شلايگر،بوددراس،ماس وكشليناوكاس ).2020 ،5وايت و نواليزا(

 ارزش مندي، قهلاع هاي مؤلفه نيز گيزلي همچون پژوهشگراني .كنند معرفي مي تنوع و اجتماعي اقتصادي، اي، توسعه
ثاني  عليزاده( داند مي كارفرمايي برند بر تأثيرگذارهاي  را مؤلفه كاربردي ارزش و توسعه ارزش ي،اقتصاد ارزش اجتماعي،

  . درج شده است كارفرمايي برند دهندة تشكيل ابعاد از كلي بندي جمع 2در جدول . )1395 نجات، و
 

  كارفرما  برند ابعاد .2جدول 
  منبع هاشاخص  ابعاد

  اقتصادي

  زد بالادستم و ميانگين حقوق

؛ )2007(ز؛ ليون)2004(تيكو  و ؛ باكوآس)1996(بارو  و آمبلر
 8ايونز ؛ هيلبرانت و)2009(ناكس  و مكسول ؛)2008( 7ويتينگتون

؛ )2013(و سوآر  ؛ بيسواز)2012(آلنياسيك  و ؛ آلنياسيك)2011(
  )2015( 10؛ ساپجوايت)2014(و همكاران  9زو

  شغلي امنيت

  اضافي مزاياي

  مرخصي ةمنصفان ميزان

  مزاياي بازنشستگي منطقي

  كاركردي

ــونز)2005(برتــون و همكــاران    ها آموخته يريكارگ هبآموزش و فرصت  ــاكس  ؛ مكســول)2007( ؛ لي و ن
؛ )2012(آلنياسـيك   و ؛ آلنياسيك)2011( ايونز ؛ هيلبرانت و)2009(

 12؛ شـولارز )2013( 11تيـواري  و ؛ مـالاتي )2013(سـوآر   و بيسـواز 
تنـور و   ؛)2015(؛ اسلم )2015( ؛ ساپجوايت)2015(؛ بروك )2013(

  )2016(پراساد 

  بودن جذاب ،يزندگ و تعادل كار

  شغلي وظايف بودن چالشي تنوع و
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1. Alnıacık & Alnıacık 
2. Livens , Highhouse  & Anseel 
3. Van Hoye & Boss 
4. Kamordan & Biswas 
5. Noaillesa & Viot 
6. O'Cass, Schlager, Bodderas, Maas & Cachelin 
7. Weathington 
8. Hilberant& Evans 
9. Zhu 
10. Supejevaite 
11. Malati & Tiwari 
12. Scholars 
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  2ادامة جدول 
 منبع هاشاخص  ابعاد

  اجتماعي

  شهرت شركت

 ؛ باكوآس)2001( و همكاران بوثا ؛)2001( 1توربان ؛)1996(بارو  و آمبلر

؛ )2009( نـاكس  و ؛ مكسـول )2004( سـاري و جـاج  ؛ )2004( تيكـو  و
؛ )2012( 3پارمـار  و لالـواني ؛ )2012( 2؛ سـاكرا )2011(ايـونز   هيلبرانت و
 4؛ آدلايـن )2013(سـوآر   و بيسـواز  ؛)2012(آلنياسـيك   و آلنياسـيك 

  )2016(تنور و پراساد ؛ )2015(؛ ساپجوايت )2014(

  ياجتماع تيمقبول
  شركت برند
  خدمات محصولات و تيفيك

  ستهيهمكاران شا
  مناسب يشخص نيب روابط
  شاد كار طيمح
   ي توأم با احترامكار طيمح
  يسازمان تيموفق
  ييگرا انسان
  ييگرا يمشتر
  كار تيمي ةروحي

  اي توسعه

   توسعه و آموزش فرصت

؛ )2011( يـونز ا و ؛ هيلبرانـت )2007( ؛ ليـونز )2001( 5تانسكي و كـوهن 
؛ )2014(؛ آدلايـن  )2013(سـوآر   و بيسـواز  ؛)2012( 6كـولاچي  و ممـن 

  )2015( ؛ اسلم)2015(ساپجوايت 

  فرهنگ توانمندسازي محيط كاري
  مربيگري فرهنگ
  اي حرفه و شغلي رشد فرصت

  بازارپسند هاي كسب مهارت

  رساني پيام

   شركت سايت وب طريق از

سوآرو  ؛ آگاروال و)2011( 7؛ فلورا)2009(فريمن  و ؛ ناكس)1998( باربر
  )2015( 8؛ بروك)2013(كاور  و ؛ تالوين)2011(

  هاي عمومي رسانه طريق از
  اعضا طريق از

  دانشگاه در و معرفي شركت همايش برگزاري
  آگهي از استفاده
  دانشگاهي هاي نامه از پايان حمايت
 نيازهـاي  و كـار  مربوط به هاي نشست برگزاري

  معاصر شغلي
  1399، دوست وظيفه؛ سفيدگر و 1397؛ رعنايي كردشولي و همكاران، 1399عسكري، : منبع

  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Turban 
2. Sokro 
3. Parmar 
4. Adlain 
5. Tansky & Cohen 
6. Kolachi & Memon 
7. Florea 
8. Broek 
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 ،و هـدف ايـن نـوع از برنـد     سـت پيروزي در نبرد براي جـذب استعدادها  سلاح ،امروزه داشتن برند كارفرمايي قوي
و  مانند كاركنان در سازمان مي ،از اين طريق .مطلوب است ياربسموضوع است كه محل كار آنها از اين كارمندان   اطمينان

آبـادي و   افضـل پيمـايش جهـاني    نتيجـة ). 1398بيـگ و همكـاران،   ( كوشند ميسازماني  هاياهداف و تعهدبراي درك 
مزيت  5به ايجاد  ،هاي تجاري هاي دولتي و شركت دهد كه تأكيد بر برند كارفرما در سازمان نشان مي) 1396(همكارانش 

جذب كاركنان ؛ )درصد91( خاطر كاركنان افزايش تعلق؛ )درصد93(حفظ و نگهداشت كاركنان فعلي  :شود رقابتي منجر مي
 ، از اين رو،)درصد71( وكار بهبود وضعيت كسب؛ )درصد79( افزايش انگيزش كاركنان در كار؛ )درصد90( خوب و بااستعداد

  .يابند مي دست كار نيروي بازار در رقابتي مزيت به ،كنند تأكيد آن اهميت رب و درك را ييكارفرما برند كه كارفرماياني

  پژوهش تجربي ةيشينپ
  .برند كارفرمايي اشاره شده است ةشده در حوز هاي انجام از پژوهش اي خلاصهبه  3در جدول 

  در خصوص برند كارفرما هاي انجام شده پژوهش ةنتيج. 3 جدول
  نتايج روش عنوان  پژوهشگر

ــن ــورقلي حس ــري، پ ، ملاي
 باباشاهي و صادق وزيـري 

)1393(  

بررسي : هاي انساني برند تأملي بر جنبه
ا .ا.تأثير شخصيت برند سازمان ارتش ج

  هاي انساني بر رضايت سرمايه

اي بـراي   زمينـه  ،تقويت و مديريت برند كارفرما  يكم
  .آورد هاي انساني فراهم مي رضايت سرمايه

، ايرانــــي و رضادوســــت
  )1395( زاده حميدي

بررسي تأثير برند كارفرما بر نگهداشت 
كاركنان با در نظـر گـرفتن متغيرهـاي    

شدن كاركنـان و رفتـار    ميانجي عجين
 شهروندي سازمان

برند كارفرما بر نگهداشت كاركنان تأثير مثبت و يكم
  .معناداري دارد

ادراك از برند كارفرمـا و   ةبررسي رابط  )1396( فر افجه و عليزاده
  هاي شغلي نگرش

هاي شـغلي   بين ادراك از برند كارفرما با نگرشيكم
  .مثبت و معناداري وجود دارد ةكاركنان رابط

تأثير شهروند شركتي بر جـذابيت برنـد     )1397( كردناييج و نجات
  كارفرما در دانشگاه مازندران

شهروند شـركتي بـر جـذابيت و وفـاداري برنـد      يكم
  .اداري داردكارفرما تأثير مثبت و معن

تأثير برند كارفرما بر رفتار قهرمان برند   )1398( زاده مشبكي و تقي
  اي هويت سازماني با نقش واسطه

برنــد كارفرمــا بــر هويــت ســازماني كاركنــان و يكم
و  هويت سازماني كاركنان بر رفتار قهرمان برند

برند كارفرما بر رفتار قهرمان برند تأثير مثبـت و  
  .معناداري دارد

سـازماني در تـأثير    نقش ميانجي تفاخر  )1399( عسكري
  عملكرد فروش برند كارفرما بر

از راه تفاخر سـازماني   هاي برند كارفرمايي مؤلفهيكم
 شـده  بررسـي بر عملكـرد فروشـندگان شـركت    

  .تأثيري معنادار و مثبت دارد
 دوســت ســفيدگر و وظيفــه

)1399(  
بررسي تأثير ابعاد برنـد كارفرمـايي بـر    

  ايت شغليرض
رابطـة  بين برنـد كارفرمـايي و رضـايت شـغلي     يكم

  .مثبت و معناداري وجود دارد
،  ،بندراويسيني نكانوسكيبا
 1ليـدكا و  سيتيكستولايكر

)2011(  

بررسي و شناسايي ابعاد برند كارفرما در 
  ها  دانشگاه

ــا در دانشــگاه  كيفي ــد كارفرم ــزايش  برن هــا باعــث اف
ير برنـد كارفرمـا   و تصو شود جذابيت سازمان مي

وري  علمي نخبه و افزايش بهـره  هيئتدر جذب 
  .و رضايت كارمندان فعلي اهميت دارد

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Bakanauskiene, Bendaraviciene, Krikstolaitis & Lydeka 
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  3ادامة جدول 
  نتايج روش عنوان  پژوهشگر

تأثير ابعـاد برنـد كارفرمـا بـر رضـايت        )2016( 1و پراسادتنور 
 شغلي با نقش تعديلگر جنسيت

  

را بـراي   مدلي شش بعـدي از برنـد كارفرمـا     تركيبي
كار بردند و به اين  بررسي رضايت كاركنان به

 نتيجه رسيدند كه تمامي ابعاد شناسايي شـده 
تعادل كـار   شهرت سازمان، آموزش و توسعه،(
فرهنــگ  مســئوليت اجتمــاعي،  زنــدگي، و

  .بر رضايت شغلي تأثيرگذارند) سازماني و تنوع
 2كريســــتفر و آيســــواريا

)2019(  
بـين ويژگـي برندسـازي     ةبررسي رابط

ارفرما و نگهداشت كاركنـان در يـك   ك
  بنگاه دولتي در نيوزيلند

عنـوان روش   شده به پشتيباني سازماني ادراك  يكم
ــأثير   ــان ت ــر حفــظ كاركن ــايي ب ــد كارفرم برن

  .گذارد مي
شناسايي ابعاد مختلف برند كارفرمـا در    )2019( 3فتيخان

ــوز ــاح ــائل  ة فن ــات و مس وري اطلاع
  مربوط به آن در كشور روسيه

هاي گروه هدف متقاضيان بـر ارزش و   ارزش  كيفي
وري برند كارفرما تأثير دارد و علاوه ة فناهست

كارفرمايـان بايـد    ةبر ميزان حقوق، توجه ويژ
بر مسائل كيفيـت كـار، تجهيـزات و آسـايش     
محــيط كــار، شـــرايط جــذاب و ســـازمان    

خصـوص زمـاني    به ؛پذير متمركز باشد انعطاف
و نـادرترين   تـرين  دنبال شـكار بـاارزش   كه به

  .متخصصان است
ــت      )2021( 4ورچيچ ــان، حماي ــاركت كاركن ــأثير مش ت

سازماني و برند كارفرمايي بر رضايت از 
  ارتباطات داخلي سازمان

مشـاركت   هـاي برنـد كارفرمـايي،    بين مؤلفـه   يكم
از  كاركنـان و حمايـت سـازماني بـا رضـايت     

معنـادار وجـود    ةارتباطات داخلي سازمان رابط
  .دارد

  
بنـدي   دهد كـه تحقيقـي بـا هـدف شناسـايي و رتبـه       موضوع پژوهش نشان مي در خصوص تجربي ةرسي پيشينبر

هاي دفاعي انجـام   هاي وابسته به سازمان هدانشگا ، درصورت خاص ها و به برند كارفرمايي در دانشگاه ةپيشايندهاي توسع
 ازاين اسـتفاده از روش كيـو، ايـن پـژوهش را     بنـابر . روش كمي يا كيفي صورت گرفته اسـت  ها با پژوهش اغلبنشده و 

  .كند ميتحقيقات قبلي متفاوت 

  پژوهش شناسي روش

گرايانه است كه با استفاده روش اكتشافي كيو و با هـدف   گيري كاربردي و از منظر فلسفي اثبات اين پژوهش از نظر جهت
پـژوهش بـا    ةهـاي اولي ـ  داده. اسـت  جرا شـده اهاي موجود در خصوص برند كارفرمايي با رويكرد استقرايي  كشف ديدگاه

 و موضـوع تحقيـق  ذهنـي   ماهيـت با توجـه بـه   . ه استدشاي و مصاحبه با خبرگان گردآوري  استفاده از مطالعه كتابخانه
هــاي  ضــمن انعكــاس ديــدگاه ه اســت تــاشــددر ايــن پــژوهش از روش كيــو اســتفاده ، هــاي افــراد شناســايي ديــدگاه

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Tanwar & Prasad 
2. Christopher & Aiswarya 
3. Alexei Tijano 
4. Vercic 
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روش كيو، فني است كه پژوهشگر را قـادر  ). 2016، 1راملو(يري محقق را نيز كاهش دهد امكان سوءگ ،كنندگان مشاركت
نيـز  اسـاس ادراكاتشـان    بـر  را افراد همچنين اين روش،. كند بندي طبقه و فردي را شناسايي و عقايد سازد تا ادراكات مي

 ةمجموعايجاد فضاي گفتمان و  :ند ازا تكه اين مراحل عبار شود مرحله اجرا مي 4روش كيو در قالب . كند بندي مي دسته
 تفسـير الگوهـاي ذهنـي   ؛ تحليل و گذاري نمودار كيو تكميل ارزش؛ گذاري كيو كنندگان براي ارزش انتخاب مشاركت؛ كيو

در  و اسـت هـاي پيمايشـي    گيري متداول در روش فاقد جامعه و نمونه ،كه تحقيقات كيو از آنجا). 1386 خوشگويان فرد،(
كننـدگان اهميـت    از تعـداد مشـاركت   ،بودن عبارات كيو جامع كمتري دارد، پذيري قابليت تعميم روش پيمايشي،مقايسه با 
دهـي مناسـب    عبارت انتخاب شود تـا ضـمن پوشـش    60تا  20بين  ،كه در مطالعات كيواست توصيه شده . داردبيشتري 
در  با تكيه بر اين توصـيه، . )2018، 2والدر(شوند سازي دچار سردرگمي ن يند مرتباكنندگان در فر ، مشاركتبررسيموضوع 

تـا   8 بـين حجم نمونه  ،در مطالعات كيو. كيو انتخاب شد ةمجموع براياساس نظر خبرگان  عبارت بر 49 پژوهش حاضر
و  موضـوع پـژوهش  كنندگان از بين افراد آشنا بـه   مشاركت ،دوم ةمرحلبنابراين در  ؛)1386 خوشگويان فرد،( استنفر  40
نفـر از   25 بدين ترتيـب، . انتخاب شدند ،اند ل مربوط به برند كارفرمايي را درك كردهئمسانيز  به لحاظ اجراييني كه كسا

و غيراحتمالي بـا در نظـر    صورت هدفمند هب منتخب،هاي دفاعي  مديريت در دانشگاه ةرشتعلمي  هيئتاستادان و اعضاي 
نفر در پژوهش  23 ،شدگان كه از ميان دعوتعمل آمد  دعوت بههمكاري  از آنها برايو  شد ها انتخاب گرفتن تنوع ديدگاه

خواست دركنندگان قرار گرفت و از آنها  ها تهيه و در اختيار مشاركت نامه دستورالعملي براي تكميل پرسش. مشاركت كردند
 هـر عبـارت  و بـه  كننـد  مشخص  ،شد تا ابتدا عباراتي كه بيشترين موافقت و عباراتي كه بيشترين مخالفت را با آنها دارند

. امتيـاز دهنـد   -6تـا   -1برحسـب ميـزان مخالفـت از     ،مخالفهر عبارت و به + 6تا + 1از  ، برحسب ميزان توافقموافق
. مشـخص كننـد  ) 0(صفر  امتيازبا  كنندگان موافقت يا مخالفتي با آن ندارند كه مشاركترا  اي هاي خنثي همچنين عبارت
هاي  روش مؤلفه اكتشافي بهتحليل عاملي  كمك هو باس  اس پي اسافزار  نرم با استفاده ازها  داده، ها پاسخ پس از گردآوري

ها بـا اسـتفاه از امتيازهـاي     نتايج تحليل داده ،چهارم ةدر مرحل. دششناسايي  هاي مختلف ذهنيتاصلي و چرخش متعامد، 
اهي از خبرگان و حذف عبارات نامفهوم و مشابه، ميـزان  بر نظرخو علاوه ،براي بررسي روايي. ها تفسير شدند عاملي عبارت

ايـن   نتـايج  .شـد ها براي بررسـي ابعـاد مختلـف موضـوع اخـذ       قابليت و ظرفيت عبارت دربارةكنندگان  رضايت مشاركت
ضـريب آلفـاي    ،پايـايي  در بررسـي . كنندگان را دربرگرفتـه اسـت   هاي مشاركت ديدگاه ،ها كه عبارت نشان داد نظرسنجي

   .استپايايي ابزار گردآوري اطلاعات  ةدهند دست آمدكه نشان به 91/0 اخكرونب

  آلفاي كرونباخ نتيجة محاسبة. 4جدول
  ضريب پايايي  حجم نمونه  تعداد متغيرها

49  23  910/0  

  ي پژوهشها يافته
حبه بـا  مصـا  ادبيـات نظـري تحقيـق،   (فضاي گفتمان از طريق منـابع گونـاگون    شاخص از 164 پژوهش حاضر تعداد در

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Ramlo  
2. Walder 
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 ةقاعـد و بـا اسـتفاده از    نفر از خبرگـان  10طبق نظربندي فضاي گفتمان  پس از ارزيابي و جمعو  شد آوري جمع )خبرگان
نهـايي   فهرسـت در  5بـه شـرح جـدول     عبارت 49در نهايت  وشدند كم اهميت و مشابه حذف  و عبارات تكراري ،اشباع

   .كنندگان قرار گرفت اختيار مشاركت هاي كيو در و در قالب كارت باقي ماندعبارات كيو 

  عبارات كيو .5جدول
  منبع عنوان عبارت  رديف

  )2005(برتون   تعامل دانشگاه با متخصصان بيرون از دانشگاه 1
  )2017( تنور و پراساد ؛)2012(آلنياسيك  و آلنياسيك )غير از حقوق(مزاياي مناسب كاركنان  2
  )2012(آلنياسيك  و آلنياسيك  نانپاداش و حقوق بر مبناي كارايي كارك 3
  )2013(بيسواز و سوآر  تحصيل كاركنان  ةامكان ادام 4
  مصاحبه  ارتقا و ترفيع مناسب كاركنان 5
  )2015(اسلم   توجه به آموزش و كيفيت خدمات آموزشي 6
  )2015(اسلم  توجه به پژوهش و كيفيت خدمات پژوهشي 7
  )2013(بيسواز و سوآر  هاي آنان انوادهخدمات رفاهي به كاركنان و خ ئةارا 8
  )2012(آلنياسيك  و آلنياسيك  اي دانشگاه با اصول اخلاق حرفه هاي اقدام انطباق 9
  )2013(بيسواز و سوآر   روابط دوستانه و توأم با احترام در دانشگاه 10
  مصاحبه  حس افتخار به خدمت در دانشگاه 11
  )2014(پارمار   د با استعداد و نخبهكارگيري افرا امكان استخدام و به 12
  مصاحبه  ن و فرماندهان دانشگاهروابط خوب كاركنان با مسئولا  13
  )2015(اسلم   حمايت از كاركنان در زمان بروز مشكلات شخصي 14
  )2013(بيسواز و سوآر   تعهد كاري بين كاركنان  15
  )2017( تنور و پراساد  مانيمحيط سالم از نظر بهداشتي، اخلاقي، رواني، معنوي و ساز 16
  )2017( تنور و پراساد  بندي منعطف كاري براي كاركنان زمان 17
  )2017( تنور و پراساد؛ )2012(آلنياسيك  و آلنياسيك  توجه دانشگاه به مسئوليت اجتماعي 18
  )2015(اسلم   نظام جامع مديريت منابع انساني 19
  )2013(بيسواز و سوآر  نفس بالاي كاركنان عزت نفس و اعتمادبه  20
  مصاحبه  راهبرد مناسب در دانشگاه 21
  )2015(بروك   هاي علمي و كاري معتبر در سطح دانشگاه  ها و نشست برگزاري همايش 22
  )2012(آلنياسيك  و آلنياسيك  گزيني در دانشگاه سالاري و شايسته شايسته 23
  )2001(ان بوثا و همكار  درك و تصوير جامعه از برند دانشگاه 24
  )2014(همكاران زو و   توجه به خلاقيت، نوآوري در دانشگاه و ايجاد شرايط ظهور آن بين كاركنان 25
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  5ادامة جدول 
  منبع عنوان عبارت  رديف

  )2017( تنور و پراساد تعادل كار و زندگي كاركنان 26
  )2015(اسلم  هاي غير سازماني براي كاركنان امكان كسب مهارت 27
  مصاحبه تفاده مطلوب از نخبگان، استعدادهاي كاركنان و دانشجوياناس 28
  )2005( 1 ،ايوينگ و هابرتون فرهنگ قدرداني مديران از كاركنان زيرمجموعه 29
  مصاحبه  سياراعتبار علمي ب باعلمي  ئتاعضاي هي 30
  )2019( ايوارسيو آ ستفريكر  دانشگاه هاي متأمين مالي و اعتباري مناسب براي انجام اقدا 31
  )2012(آلنياسيك  و آلنياسيك گويي و تكريم ارباب رجوع در دانشگاه فرهنگ پاسخ 32
  )2014(پارمار  جذابيت برند دانشگاه در جامعه 33
  )2005(برتون  پاداش به عملكرد استثنايي كاركنان 34
  )2019( فتيخان هاي نوين استفاده از فناوري 35
  )2009(مكسول  نان دانشگاهكارك عاليكيفيت كاري  36
  )2014(زو و همكاران  وري سازماني مناسب دانشگاه بهره 37
  مصاحبه ساختار سازماني مناسب دانشگاه 38
  )2015( 2وكبر ...)صدا و سيما و(هاي رسمي  ايجاد شهرت از طريق رسانه 39
  )2015(اسلم   بودن كارها چالشي 40
  )2012(آلنياسيك  و آلنياسيك  هكار تيمي و گروهي در سطح دانشگا 41
  مصاحبه  هاي دانش بنيان دانشگاه  توجه به شركت 42
  )2013(بيسواز و سوآر   رضايت كاركنان و دانشجويان دانشگاه  43
  )2015(بروك   آشنايي افراد جامعه با دانشگاه از طريق فضاي مجازي 44
  مصاحبه  ه دانشگاه ديدگاه كاركنان با تجربه، بازنشسته و رها شده نسبت ب 45
  )2011( نكانوسكيبا  شأن نخبگان در دانشگاه  46
  )2012(آلنياسيك  و آلنياسيك  ميزان اعتبار و شهرت دانشگاه در جامعه 47
  )2001(بوثا و همكاران   هاي مشابه قدرت برند دانشگاه نسبت به دانشگاه 48
  )2013(بيسواز و سوآر    حقوق مناسب كاركنان  49

  
كه ويژگـي جمعيـت    بودند منتخب هاي دفاعي  علمي دانشگاه هيئتو اعضاي  تاداننفر از اس 23 ،نندگانك مشاركت
  .است 6 جدول شرحه شناختي آنها ب

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Berthon, Michael & Li Lian 
2. Broek 
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  ويژگي جمعيت شناختي. 6جدول 
  درصد شناختيويژگي جمعيت 

  سن
  2/52  سال 40تا  30
  8/47  سال 50تا  41

  تحصيلات
  4/17  كارشناسي ارشد

  6/82  دكترا

  علمي ةمرتب
  1/26  مربي
  2/65  استاديار
  7/8  دانشيار

  شغلي ةسابق
  4/30  سال 20تا  10

  6/69  سال 20بيشتر از 
  

 )چـرخش متعامـد  (ها بـه روش واريمـاكس    عامل. بستگي استفاده شد از ماتريس هم ،براي انجام تحليل عاملي كيو
  . است 7جدول شرح ه اصلي بهاي  مؤلفه تحليل عاملي كيو با روش نتايج. چرخش يافتند

 واريانس كل .7جدول

  عوامل
  دوران يافته هايمجموع مجذور  مقادير ويژه

  درصد تجمعي  درصد واريانس  جمع كل  درصد تجمعي  درصد واريانس  جمع كل

1  135/5  327/22  327/22  826/2  289/12  289/12  

2  069/3  343/13  670/35  392/2  399/10  688/22  

3  045/2  890/8  560/44  364/2  280/10  968/32  

4  834/1  975/7  535/52  292/2  965/9  933/42  

5  475/1  412/6  947/58  033/2  837/8  770/51  

6  294/1  626/5  574/64  012/2  750/8  520/60  

7  015/1  415/4  989/68  948/1  469/8  989/68  
  

درصد واريانس كـل   989/68ي شد كه الگوي ذهني شناساي 7 كنندگان، در مجموع هاي مشاركت ا توجه به ديدگاهب
 280/10درصـد و الگـوي ذهنـي سـوم      399/10 الگوي ذهنـي دوم  درصد، 289/12 الگوي ذهني اول. كنند را تبيين مي

 469/8درصد و الگوي هفتم  750/8درصد، الگوي ششم  837/8درصد، الگوي پنجم  965/9، الگوي ذهني چهارم درصد
با توجـه بـه ايـن    . شود مي ها مشاهده عامل ةيافت ماتريس چرخش ،8 در جدول. دهند ريانس كل را تشكيل ميدرصد از وا

  .اند الگوي ذهني مشخص شده 7در هر يك از اين  قرار گرفته ماتريس، افراد
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  ها عامل ةماتريس چرخش يافت .8 جدول
  الگوي ذهني

  كننده مشاركت
 1الگوي 2الگوي 3الگوي  4الگوي  5الگوي   6الگوي   7الگوي 

266/0  022/0  146/0 -  557/0  492/0  340/0  348/0  1 P 
626/0  211/0 -  090/0 -  318/0  036/0  178/0  341/0  2 P 
371/0  221/0  345/0 -  160/0  056/0 -  085/0  524/0  3 P 
239/0  016/0 -  047/0 -  043/0  806/0  042/0 -  055/0  4 P 
070/0  108/0  128/0 -  029/0 -  101/0  182/0  694/0  5 P 
288/0  291/0 -  274/0  388/0  057/0  111/0  355/0  6 P 
022/0 -  035/0  045/0 -  795/0  310/0  110/0  151/0 -  7 P 
123/0  106/0  170/0 -  044/0  420/0  081/0  593/0  8 P 
060/0  031/0  177/0  048/0 -  414/0  531/0  249/0  9 P 
158/0  124/0 -  063/0 -  008/0 -  059/0 -  872/0  207/0  10 P 
756/0  073/0  191/0  189/0 -  264/0  156/0  231/0  11 P  
695/0  066/0  186/0  299/0  416/0  082/0  277/0  12 P 
151/0  530/0  195/0  120/0 -  068/0 -  306/0  481/0  13 P 
062/0  042/0  244/0  789/0  164/0 -  157/0 -  114/0 -  14 P 
036/0 -  540/0  258/0  256/0  220/0  275/0  413/0  15 P 
068/0 -  001/0 -  230/0  199/0 -  022/0 -  002/0  724/0  16 P  
077/0 -  604/0  170/0  253/0 -  363/0  331/0  221/0  17 P 
096/0  057/0 -  808/0  018/0 -  005/0 -  071/0  145/0 -  18 P  
028/0 -  235/0  037/0  012/0  593/0  328/0  069/0  19 P 
057/0  058/0  820/0  195/0  003/0 -  185/0 -  091/0  20 P 
208/0  369/0 -  004/0  272/0  545/0  009/0  005/0  21 P 
045/0 -  791/0 -  251/0  142/0 -  086/0  192/0  039/0 -  22 P 
086/0  149/0  133/0 -  044/0  122/0  852/0  015/0 -  23 P 

  
درصـد بارهـاي    99 توان گفت با اطمينان هستند، مي 36/0 ≅58/2 /√49تر  بارهاي عاملي، بزرگبا توجه به اينكه 
 ـ 16و  8، 5، 3رديف  كنندگان بنابراين مشاركت. )1386فرد،  انخوشگوي( ادارندنعاملي رنگ شده، مع صـورت مشـترك،    هب

، 4دگان رديـف  كنن ـ دوم و مشـاركت ) الگوي ذهني(عامل  23و  10، 9رديف  كنندگان اول، مشاركت) الگوي ذهني(عامل 
عامل پـنجم،   20و  18كنندگان رديف  عامل چهارم، مشاركت 14و  7، 6، 1كنندگان رديف  ، مشاركتسوم عامل 21و  19

جزء عامل هفتم قرار  12و  11، 2كنندگان رديف  مشاركت ،عامل ششم و در نهايت 16و  15، 13كنندگان رديف  مشاركت
هـاي   سـازي آرايـه   شده و با مرتب الگوهاي ذهني شناسايي ةگان 7هاي  هاي امتيازي گروه آرايه ةاز طريق محاسب. اند گرفته

كه د ش، مشخص وجود داشت بيشتري توافقروي آن  كه در هر گروه ذهني يهاي گزاره ،)هنيگروه ذ(عاملي در هر عامل 
) ها گزاره ترين مهم ويژه به( ذهني الگوي هر هاي گزاره محتواي اساس بر ،الگوها گذاري نام. در ادامه به تفكيك آمده است

  .شد انجام استادان و خبرگان از تعدادي نظر از گيري بهره با و
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در . بيشـتري داشـتند  بنيان امتيـاز   هاي دانش پژوهش و آموزش و شركت ،گوي ذهني اول با رويكرد كاركردگرادر ال
 ،اين گـروه  .مدنظر هستندهاي دفاعي  برند كارفرمايي در دانشگاه ةتوسعمؤثر بر  بسيار مهم و عوامل از ،ها اين گزاره واقع

عوامـل جبـران    ايـن گـروه،  داند و از نظـر   و خدمات پژوهشي مي، پژوهش شده ترين عامل را در بين عوامل مطرح كليدي
  ). 9جدول (خدمات كاركنان كمترين تأثير را بر برند كارفرمايي دارد 

  

  گروه اول شده در توافق مهم هاي گزاره. 9 جدول
  كنندگان گروه اول مشاركت از ديدشده  مهم توافق هاي گزاره

  امتياز  گويه  رتبه

  75/1  يفيت خدمات پژوهشيتوجه به پژوهش و ك  7

  67/1  بنيان دانشگاه هاي دانش توجه به شركت  6

  58/1  توجه به آموزش و كيفيت خدمات آموزشي  42
  

نقـش   برند كارفرمـايي دانشـگاه   ةتوسع در ،به نظر آنها درك و تصوير جامعه از دانشگاه .ندبودگرا  گروه دوم ذهنيت
مهم اسـت و عقيـده    ،شود دانشگاه ايجاد مي ازيت برند و حسي كه براي كاركنان جذاباز ديد افراد اين گروه، . دارد كليدي

بنابراين از نظـر ايـن    .شوداز كاركنان در زمان بروز مشكلات شخصي حمايت  براي تقويت برند كارفرمايي، بايد دارند كه
  ). 10جدول ( شوددانشگاه توجه  ازبايد به ادراك ذهني و احساسي افراد جامعه  ،گروه

  

  گروه دوم شده در توافق مهم هاي گزاره .10جدول 
  كنندگان گروه دوم مشاركت شده از ديد مهم توافق هاي گزاره

  امتياز  گويه  رتبه

  01/2  درك و تصوير جامعه از برند دانشگاه  24
  48/1  حمايت از كاركنان در زمان بروز مشكلات شخصي  14
  42/1  جذابيت برند دانشگاه در جامعه  32
  42/1  حس افتخار به خدمت در دانشگاه  11

  
و واگذاري پاداش به عملكرد استثنايي  اند دادهرساني در دانشگاه را مدنظر قرار  اطلاع ،كنندگان گروه سوم از مشاركت

كه در جدول  طوري همان. اند روابط عمومي اختصاص داده ةاما بيشترين تمركز خود را به حوز ؛اند دانستهكاركنان را مهم 
آشنايي افراد جامعه با دانشـگاه از طريـق فضـاي مجـازي،     هاي  هگزارامتياز را به اين افراد بيشترين  ،شود مشاهده مي 11

صدا و (هاي رسمي  يق رسانههاي علمي و كاري معتبر در سطح دانشگاه و ايجاد شهرت از طر ها، نشست برگزاري همايش
  .اند داده...) سيما و
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  گروه سوم شده در توافق مهم هاي گزاره .11 جدول
  كنندگان گروه سوم مشاركت شده از ديد مهم توافق هاي گزاره

  امتياز  گويه  رتبه

  37/1  آشنايي افراد جامعه با دانشگاه از طريق فضاي مجازي  44
  32/1  پاداش به عملكرد استثنايي  34
  28/1  هاي علمي و كاري معتبر در سطح دانشگاه ها و نشست برگزاري همايش  22
  28/1  ...)صدا و سيما و(هاي رسمي  ايجاد شهرت از طريق رسانه  39

  

بنـدي منعطـف كارهـا را     هاي دانش بنيان، روابط دوستانه و توأم با احترام و زمـان  گروه چهارم لزوم توجه به شركت
  .)12جدول (است مبتني روكراتيك وبر ساختارهاي غيرباين گروه  ديدگاه .دانند ميبرند كارفرمايي مهم  ةبراي توسع

  گروه چهارم شده در قتوافمهم هاي  گزاره .12جدول 
  كنندگان گروه چهارممشاركتشده از ديدمهم توافقهايگزاره

  امتياز گويه  رتبه
  39/1  بنيان دانشگاه هاي دانش توجه به شركت  42
  28/1  روابط دوستانه و توأم با احترام در دانشگاه  10
  19/1  براي كاركنان يبندي منعطف كار زمان  17
  

 با استخدام افراد نخبه و بااستعداد در دانشگاه، واگذاري كه و معتقدند ندكنندگان كارمندمحور گروه پنجم از مشاركت
حقوق مناسب و برقراري روابط دوستانه و توأم با احترام در دانشگاه، حس افتخار به خدمت در دانشگاه بين كاركنان ايجاد 

  ).13جدول ( گذارد تأثير ميمدنظر هاي دفاعي  برند كارفرمايي در دانشگاهيت تقو ربو شود  مي

  گروه پنجم شده در قتوافمهم هاي  گزاره .13 جدول
  گروه پنجم  كنندگان مشاركت شده از ديد مهم توافق هاي گزاره

  امتياز  گويه  رتبه

  37/1  كارگيري افراد با استعداد و نخبه امكان استخدام و به  12
  31/1  حقوق مناسب كاركنان  49
  27/1  روابط دوستانه و توأم با احترام در دانشگاه  10
  13/1  حس افتخار به خدمت در دانشگاه  11

  

هاي متعدد و مختلفـي از عوامـل    گروه ششم به گزينه ،نشان داده شده است 14جدول  يها گزارهدر  همان طور كه
بايد ساختار سازماني مناسبي بـراي دانشـگاه ايجـاد    كه ن ديدگاه معتقد است اي. برند كارفرمايي توجه دارند ةتوسعمؤثر بر 

ديدگاه كاركنان باتجربه، بازنشسته و رهاشـده بـه دانشـگاه،     ،در اين ميان .ورزيدتقويت برند دانشگاه اهتمام براي و شود 
 ةتوسـع ن و فرماندهان در با مسئولا روابط خوب كاركنان و همچنين، كارگيري افراد بااستعداد و نخبه امكان استخدام و به
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و به ابعاد مختلفي از عوامل مؤثر بـر   استعدي اين ديدگاه چندب ،بنابراين. برند كارفرمايي در دانشگاه اهميت بسزايي دارد
  . برند كارفرمايي تأكيد دارد ةتوسع

  

  گروه ششم شده در قتوافمهم هاي  گزاره .14 جدول
  گروه ششمكنندگان  مشاركت دشده از دي مهم توافق هاي گزاره

  امتياز  گويه  رتبه

  026/2  شده به دانشگاه ديدگاه كاركنان با تجربه، بازنشسته و رها  45
  297/1  كارگيري افراد با استعداد و نخبه امكان استخدام و به  12
  234/1  ن و فرماندهان دانشگاهروابط خوب كاركنان با مسئولا  13
  197/1  هاي مشابه به دانشگاهقدرت برند دانشگاه نسبت   48
  059/1  ساختار سازماني مناسب دانشگاه  38

  

سـالاري و   بـه شايسـته   بيشـتر ديدگاه گروه هفتم با تمركز بر نظام جامع مديريت منابع انساني و با دادن امتيازهاي 
و حقوق بر مبنـاي عملكـرد    دانشگاه، واگذاري پاداش هاي گزيني، تأمين مالي و اعتباري مناسب براي انجام اقدام شايسته

افـزايش تمايـل بـه خـدمت     (همچنين رضايت دانشجويان و كاركنـان  و ، توجه به شأن نخبگان )نظام پرداخت اثربخش(
  .كند رويكرد نگهداشت منابع انساني را دنبال مي) كاركنان
  

  گروه هفتم شده در قتوافمهم هاي  گزاره. 15 جدول
  گروه هفتم  كنندگان اركتمش شده از ديد مهم توافق هاي گزاره

  امتياز  گويه  رتبه
  152/1  نظام جامع مديريت منابع انساني  19
  29/1  گزيني در دانشگاه سالاري و شايسته شايسته  23
  25/1  دانشگاه هاي تأمين مالي و اعتباري مناسب براي انجام اقدام  31
  03/1  شأن نخبگان در دانشگاه  46
  02/1  دانشگاه رضايت كاركنان و دانشجويان  43
  01/1  پاداش و حقوق بر مبناي عملكرد  3

  

ايـن  . علمي آشكار شد هيئتاعضاي استادان و عنوان الگوهاي ذهني  هاي متمايز به ، ديدگاهبالاهاي  با توجه به يافته
مـاتريس  دهد كـه بـا توجـه بـه      كنندگان پژوهش را نشان مي هاي متفاوت تفكر و ادراكات ذهني مشاركت گونه ها ديدگاه

گـذاري و   ها، به نـام  اساس بازنمايي محتواي ديدگاه بر در انتها. شدند بندي و رتبهالگوي ذهني شناسايي  7بارهاي عاملي 
  ).1 شكل( تفسير هر الگوي ذهني اقدام شد
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هـاي رعنـايي    بـا پـژوهش   از آن آمـده  دسـت  اين پژوهش از نظر روش با تحقيقات قبلي متفاوت است؛ اما نتايج بـه 
و ) 2018(، تكــلاك و سيســنيك )1399(، عســكري )2014(، پارمــار )1392(، رحيميــان )1397(كردشــولي و همكــاران 

است كه توجه به كاركرد دانشگاه، كيفيت خدمات آموزشـي و  ن آنتايج پژوهش حاكي از . مشابهت دارد) 2012(آلنياسيك 
دهـد   و نشان مي داردبيشترين اهميت را از نظر استادان و خبرگان  ،بنيان هاي دانش توجه به شركت همچنين، پژوهشي و

 ،آمـده  دست هاي بهاز الگو يكدر هيچ  .تمركز بيشتري كنندها  اين مقوله ربايد ب ،ها ن در اين دانشگاهكه مديران و مسئولا
هـاي دفـاعي    دهد كه از نظر استادان دانشگاه نشان مي مسئلهاول را كسب نكرده است و اين  ةرتب ،هاي اقتصادي شاخص

 ،از سـوي ديگـر  . ها كمتـر اسـت   ساير مؤلفه در مقايسه بابرند كارفرمايي  ةتوسعاقتصادي بر  ة، تأثير مؤلفدر دست بررسي
  . دهد نشان مي ها در اين دانشگاه گاهي بين استادان راتنوع ديد ،آمده دست نتايج به

  پيشنهادها
برند كارفرمـايي كمـك    ةگذاران در اتخاذ راهبرد مناسب براي توسع سازان و سياست تواند به تصميم نتايج اين پژوهش مي

 تمركـز خـود را بـر    ،اسيهاي دفاعي با انجام اصلاحات اس شود كه دانشگاه پيشنهاد مي ،با توجه به الگوي ذهني اول. دكن
 ها و خدمات آموزشي كاربردي معطوف و فعاليت بنيان هاي دانش محور، ايجاد و تقويت شركت تقويت رويكردهاي پژوهش

   .كنندبرند كارفرمايي را تقويت ) هاي نسل چهارم دانشگاه(دانشگاهاي پيشرو  هاي از تجربه مندي بهرهو با  كرده
ها و تقويت ذهنيت مثبت بين افراد جامعه بـه   راهبرد مناسب براي تقويت برند دانشگاهبا توجه به الگوي دوم، اتخاذ 

هاي اصلي خود را  ها و ويژگي ها صلاحيت شود كه براي اين مهم نياز است تا دانشگاه هاي اين سازمان توصيه مي دانشگاه
  . كنندبرقرار اطلاعات هدفمند، ارتباط مفيدي را با آنان  ةارائو با  نفعان معرفي به ذي

ي و روابط عمومي در فضاي اتتبليغ ة، توجه به حوزها مدت و بلندمدت براي روابط عمومي ساليانه، ميان ةبرنامتعيين 
هـا بـراي اسـتفاده از     ها، هماهنگي و واگذاري اختيارات در قالـب كـارگروه بـه روابـط عمـومي دانشـگاه       مجازي و سايت

   .استاز جمله پيشنهادهاي مرتبط با الگوي سوم  ،ها يجاد شهرت براي دانشگاههاي رسمي در راستاي تبليغ و ا رسانه
بوروكراتيـك متناسـب بـا     روكراتيـك بـه نيمـه   وهـا از حالـت ب   با توجه به الگوي چهارم، تغييـر در سـاختار دانشـگاه   

بـراي تقويـت برنـد     بنيـان  هـاي دانـش   اندازي و تقويت شركت راه ،همچنين و هاي امروزي و آسيب هاها، تهديد مأموريت
  . شود مي كارفرما پيشنهاد

هاي دفاعي و ارتباط مسـتقيم   سازمان ةتابعهاي  ها در بخش التحصيلان اين دانشگاه با عنايت به اشتغال به كار فارغ
جـذب دانشـجويان و كاركنـان،     ةنحوتوان با تغيير در  مي ،وري سازماني، در راستاي الگوي پنجم عملكرد دانشگاه با بهره

بيشتر ها نيز به عوامل انساني  و در مديريت مجموعهساخت فراهم  را كارگيري افراد بااستعداد و نخبه هشرايط استخدام و ب
  .توجه كرد

 توان متناسب با هر گويه مدنظر قرار داد را مي قبل هايمجموعه پيشنهاد ،عدي بودن الگوي ششمبا توجه به چندب.  
 ،هـاي انسـاني   كه دانشگاه با اتخاذ رويكرد مناسب براي نگهداشت سـرمايه شود  پيشنهاد مي ،اساس الگوي هفتم بر

از  جداشـدن نارضايتي كاركناني كه به هر دليل قصـد   ،تا حد امكاند كنو تلاش  قائل شودكاركنان باتجربه اهميت  رايب
  . گذارد مييار زيادي تأثير بسدهان بر ذهن افراد جامعه  به زيرا تبليغات دهان ، كاهش دهد؛سازمان را دارند
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  هاي پژوهش محدوديت
با موضـوع پـژوهش آشـنا     و اين افرادهاي دفاعي انتخاب شدند  كنندگان از بين استادان دانشگاه مشاركت ،در اين تحقيق

يكـديگر  هايي نيـز بـا    تفاوت ،هاي سازماني اما متناسب با مأموريت است؛هاي دفاعي مشابه  اصلي دانشگاه ةكارويژ .ندبود
در تعميم نتايج بـه   به همين دليل، ؛برند كارفرمايي تأثيرگذار باشد ةحوزكنندگان به  نگاه مشاركت از ممكن استكه  رنددا

كننـدگان اسـت كـه قابليـت      ها نيز ناشي از تعداد مشـاركت  برخي محدويت .شودها بايد احتياط  ها و دانشگاه ساير سازمان
امـا   ؛اشباع استفاده شـد  ةقاعداز نظر خبرگان و  ،هاي مؤثر بر برند كارفرمايي در گردآوري مؤلفه .دهد كاهش ميتعميم را 

 كمـابيش  مربـوط روش تحقيـق اسـت كـه    ديگر،  ةبالقومحدوديت . ممكن است متغيرهاي مهم ناديده گرفته شده باشند
  ).1386خوشگويان فرد، ( كمي داردقابليت تعميم 

  هاي بعدي پيشنهادهايي براي پژوهش
اين پژوهش  نتايج ،روش پيمايشيبا استفاده از ن توا ميهاي بعدي  در پژوهش كتشافي بود،يت اماه از نظر حاضر وهشژپ

برند  ةتأثير برند كارفرمايي بر ارزش ويژ بررسي. كردنتايج را تقويت  اينو  بررسي بعدي هاي پژوهش در فرضيه ةمثاب بهرا 
بـه   ، دو موضـوع پژوهشـي ديگـر اسـت كـه     يي در سـطح دانشـگاه  برند شخصي استادان و برند كارفرما ةدانشگاه و رابط

  . شود پژوهشگران بعدي پيشنهاد مي

  منابع
 مـديريت  مطالعات فصلنامه .كاركنان شغلي هاي نگرش با كارفرما برند ادراك رابطه). 1396(زهرا  فر، عليزاده اكبر و سيدعلي افجه، 

 .95-73، )84( 26، تحول و بهبود

طراحي مدل برندسـازي كارفرمـا در   ). 1396(عبداللهي، بيژن و عباسيان، حسين  ،نوه ابراهيم، عبدالرحيم ،ينآبادي، محمدحس افضل
 .95-71) 9(3، )ع(هاي مديريت منابع انساني دانشگاه جامع امام حسين  فصلنامه پژوهش .هاي عمومي غيردولتي سازمان

 جـذب  در نـوين  راهبـردي  كارفرمـا؛  برنـد ). 1396( ه و سيداميري، نادرمنصور فدردي، محمدنژاد ،زاده، علي حميدي ،باباشاهي، جبار
 مـديريت  انديشـه  فصـلنامه . ميـانجي  نقـش  در سـازمان  شـخص  تناسـب  و سـازمان  تصوير معاني، تداعي خلاق نيروهاي

  .222-203، )12(1راهبردي، 

 ارائه مدل هويت سازماني بـا رويكردبرنـدكارفرما؛   ).1399(ي پناه، احمدعل زدانيو  يمجتب ،يريام، يمحمدعل ،ينيحس شاه، الناز ات،يب
  .106-73، )9(1، يمنابع انسان تيريمد يها پژوهش هينشر. يك مطالعه كيفي

مدلي براي برندسازي سامانه منابع انسـاني بـا رويكـرد    ). 1398(سرشت، حسين و حسيني گل افشاني، سيد احمد  رحمان، بيگ، مينا
 .100-67، )10( 3، مديريت دولتيانداز  فصلنامه چشم. بنياد داده

فصـلنامه   .اجتماعي با تأكيد بر بازاريابي داخليطراحي مدل برند كارفرما براي سازمان تأمين ). 1396( كريم ،اسكندري و ليلا ،بيگلو
  .134-117، )10(33 ،مديريت بازاريابي

: برنـد  انسـاني  جنبه بر تأملي ).1394 (فراز  وزيري، صادقو  جبار باباشاهي، ،محمد عزيز جاني،نوري ملايري، طهمورث پور، حسنقلي
 پژوهشـي  ـ  علمي نشريه .انساني هاي سرمايه بر رضايت ايران اسلامي جمهوري ارتش سازمان برند شخصيت تأثير بررسي
  .79-94، )9(1 مديريت، بهبود
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ارائه مـدلي جهـت بررسـي پيامـدهاي ارزش ويـژه برنـد       ). 1392(محمد سعيدا  ،اردكاني و عليرضا ضيايي بده،، پور، فخريه حميديان
 .13-1 ،)9(5، هاي مديريت بازرگاني كاوش هفصلنام .ساختاريسازي معادله  كارفرما با استفاده از رويكرد مدل

   .صداوسيما تحقيقات مركز انتشارات: تهران .كيو شناسي روش). 1386(عليرضا  فرد، خوشگويان

هـاي مـديريت منـابع انسـاني      فصـلنامه پـژوهش   .هاي انسـاني  برند كارفرما؛ راهبرد نوين مديريت سرمايه) 1392(رحيميان، اشرف 
 .127-150، )5(2 ،)ع(دانشگاه جامع امام حسين 

 گـرفتن  نظـر  در بـا  كاركنـان  نگهداشـت  بـر  كارفرمـا  برنـد  تأثير). 1395(علي  زاده، حميدي و حميدرضا ايراني، ،رضادوست، مهدي
 .94-65 ،)4(8، فصلنامه مديريت برند .سازماني شهروندي رفتار و شدن عجين ميانجي متغيرهاي

 مطالعـات  علمـي  فصـلنامه . كارفرمـا  برنـد  سنجش). 1397(اصغر  مباشري، علي و ابراهيمي، ابوالقاسم ،اله حبيب كردشولي، رعنايي
  .969-931 ،)20(19 ،)تحول و بهبود(مديريت

 وكار، كسب مديريت فصلنامه .كاركنان شغلي رضايت بر آن ابعاد و كارفرما برند تأثير). 1399(حسين  دوست، وظيفه و فروزا سفيدگر،
74)5(، 214- 234 . 

 يدولت ـ يها بخش ييبرند كارفرما تيجذاب سهيمقا). 1398(محبوبه  ،عرب و ثميم يي،رخدايش ،محسن ي،ثان زادهيعل ،الهه ،لرد يشوق
  . 129 -115، )2(2 ،رانيا يدولت تيريمطالعات مد. يو مهندس يفن يها دانشگاه انيدانشجو دگاهيد: يو خصوص

-399، )10(2 ،مـديريت بازرگـاني   .ميانجي تفاخر سازماني در تأثير برند كارفرمايي بر عملكرد فروشنقش  .)1397( اصرن ،ريكعس
420.  

: مـوردي  طالعـه م(جذابيت برند كارفرمـا بـر تمايـل اسـتخدام نخبگـان      بررسي تأثير ). 1395(سهيل  ،نجات و محسن ،عليزاده ثاني
 .228-204) 8(1، بازرگاني مديريت ).هاي زيرمجموعه وزارت نفت شركت

 .)برنـد دانشـگاه مازنـدران   ( تأثير شهروندي شركتي بر جذابيت و وفاداري به برند كارفرمـا  ).1397( سهيل ،نجات و كردنائيج اسداله
  .133-113 ،)8(2 ،مديريت منابع سازماني هاي پژوهش فصلنامه

انسـاني   طراحي الگوي برندسازي كارفرما بر مبناي انتظارهاي نيـروي  .)1400(شائمي برزكي، علي و صفري، علي ، مزرعه، شيرين
  . 361-337، )2(13، مديريت بازرگاني. مستعد

 فصـلنامه  .اي هويـت سـازماني   نقش واسـطه : تار قهرمان برندتأثير برند كارفرما بر رف ).1398(اميرحسين  ،زاده تقي و اصغر ،مشبكي
  .91-63، )28(93 ،)تحول و بهبود(مديريت  مطالعات علمي
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