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  04/11/1398پذیرش:               11/07/1398دریافت:  

  

  چکیده
از  داراي تحصـیلات تکمیلـی  نیـروي انسـانی   بندي انتظار  سایی و طبقهشنااین پژوهش با هدف  هدف:

  انجام شده است.  هاسازمان و طراحی الگوي برند کارفرما بر پایه آن انتظار
هـا از   است. بـراي گـردآوري داده   بنیاد ادهنظریه د بر مبناياین پژوهش داراي رویکرد کیفی  روش:

 وسیله به هاي مطرح شده استفاده شد. در این راستا از پاسخ ساختار یافته نیمههاي عمیق و  مصاحبهروش 
ه کـار، سـابقه   در بازار کار تهـران کـه داراي سـابق    داراي تحصیلات تکمیلینیروهاي انسانی نفر از  25

بودند، بهره  هاي معتبر ایران التحصیل از مقطع تحصیلات تکمیلی دانشگاه هاي استخدامی و فارغ مصاحبه
 گیري از ضریب نسبی روایی محتوا و بهرهاساتید شوندگان، نظر  مصاحبه وسیله بهی مدل . روایگرفته شد

با یند ااستفاده از روش مطالعه حسابرسی فر . پایایی نیز بامورد ارزیابی و تأیید قرار گرفت درصد 62با 
محوري و انتخابی باز،  اي مرحله کدگذاري سهها از روش  . براي تحلیل دادهدشتأیید  درصد 81 ضریب

 استفاده شده است.

                                                             
        E-mail: Shaemi@ase.ui.ac.ir                                                                      نویسنده مسئول مقاله: ∗
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 جـاد یمتقابل فرد، شغل و سازمان منجر بـه ا  هايها نشان داد که انتظار داده لیو تحل هیتجز ها: یافته
 هـاي  (منـابع قـدرت سـازمان، الـزام     يا نهیزم طیتجربه در کنار شرا نی. اشده استتجربه برند کارفرما 

 طیشرا و )یمنابع انسان تیریمد يها ستمیرسیکارفرما و ز يبرندساز انیمتولکارفرما،  يبرندساز ییاجرا
کارفرما) منجر  يبرندساز يها کارفرما و چالش يمحتوا یابیبازار ،یشغل يهانامزد يگر (پرسونا مداخله

جـذب و  یند در نهایت، منجر به اشود. این فر براي کارفرما و کارکنان میمتفاوت  يبه انتخاب راهبردها
رسـانی برنـد،    اطلاع برند تجاري، عملکرد سازمانی، کارکنان، مشتري و بازار،ارتقاي  نگهداشت نیروها،

  پیامدهاي کلان منابع انسانی و پیامدهاي بیرونی برند کارفرما شده است.
  
نظریـه  ، داراي تحصـیلات تکمیلـی  نیروي انسانی ، کارفرما، سلسله مراتب نیازهابرند  : ي کلیديها واژه
  .بنیاد داده

  

  مقدمه -1
ها را نسبت به جذب و نگهداشت نیروي کار توانمند،  نیاز سازمان ،شدن جهانی ورقابت فضاي 

در حوزه منـابع   ها تمامی سازمان ترین نگرانی مهماین امر شایسته و دانشی افزایش داده است. 
، 1انسانی مستعد منابعکمبود  همچنین]. 3-1مختلف شده است [و کشورهاي در صنایع  انسانی
بر سر عرضه و تقاضاي استعدادها، جنگ  وضعیتو  نیروي کارکارفرما و  نتباط بیار نوعتغییر 

هـا بـر کارکنـان مسـتعد و      را رقم زده و منجر به تمرکـز بیشـتر سـازمان    جذب بهترین نیروها
براي ها  دیگر سازمان عبارتی به ،]4؛ 3زمینه شده است [ هاي مناسب دراین گیري از استراتژي بهره

، بنابراین رقابت براي جذب و نگهداشت آنها نیاز دارندانسانی مستعد  به نیروي موفقیت و بقا
 برنـد در این راستا  ].6؛ 5[ ترین مباحث مدیریت منابع انسانی تبدیل شده است به یکی از مهم

بـا هـدف بـرانگیختن و    ] 7[ ترین ابزارهاي مدیریت منابع انسانی عنوان یکی از مهم هب 2کارفرما
و قرار دادن کارفرما در موقعیت رقابتی قوي  ]8[ موجود در سازمان نیروهايبهترین نگهداشت 

.]10؛ 9[ آمـده اسـت   آنهـا بـه کمـک    مسـتعد جـذب متقاضـیان شـغلی     بـراي در بـازار کـار   

                                                             
1. Talented Employees 
2. Employer Brand 
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 کهارائه کنند سازمان درون و بیرون  دربه فردي از خود را  منحصرتصویر ها نیاز دارند تا  سازمان
 ].11؛ 9[ نشـان دهنـد   خبـره  بـه نیروهـاي کـار   نسبت به دیگر کارفرمایان خود را هاي  تفاوت

براي نگهداشت نیروي کاري  استیک سازمان  هاي مجموع تلاش، برندسازي کارفرمابنابراین 
اي از مزایـا را بـه وجـود     هاي سازمانی زنجیره هاي خود در تمامی جنبه مستعدي که با نوآوري

اولـین  و اولین انتخاب متقاضـیان شـغل    سازمان اینکه براي همچنین تلاش .]12؛ 7[ آورند می
ز اهمیت ینکته حا ].13؛ 11[ شودشان عنوان کارفرماي برتر به دوستان و آشنایان هپیشنهاد آنها ب
در  ؛برنـد باشـد   ؛ها باشد خود شرکت نیز باید جزء بهترین ،ها براي جذب بهتریناین است که 

 ـ تیریو مـد  جـاد یا ].14[ ها تداعی کند تا بتواند استعدادها را جذب و مدیریت کند ذهن  کی
شـناخت   ،یرقابت تیخلق مز يبرا یفرصت تواند یسازمان م کی وسیله به خوب ییبرند کارفرما

تجربه استخدام خوب و  جادکنندهیا ]،15[ ندهیآ يشغل نسبت به کارفرما انیو درك بهتر متقاض
برنـد   ].16[ اسـت  ندارزشـم  خـود  يروهـا ین يسازمان باشد که بـرا  کیفرد  منحصربه تیهو

 يهـا  است بلکه عملکرد سـازمان از جنبـه   رگذاریکار تأث يرویتنها بر نگرش مثبت ن کارفرما نه
 1مـا و ور اپیکاش ـ ].17؛ 11؛ 9[ دهـد  یخود قرار م ـ ریتحت تأث زیرا ن یرمالیو غ یمختلف مال

جذب ، داشتانتظار  توان یکارفرما م يکه از برندساز يدستاورد نیتر مهم کردند بیان) 2018(
استعداد در سـازمان اسـت.    3يماندگار شیو افزا 2کاهش ترك خدمت ،يکار يروهاین نیبهتر

از جملـه   یرمـال یو غ از جملـه سـودآوري   یمختلـف مـال   يامـدها یقدرتمند پ ییبرند کارفرما
 ـ یم جادیا رادر بلندمدت  یمنابع انسان يامدهایو پ یشغل تیرضا  ـ از ].19 -18؛ 2[ دکن رو،  نای

ها تبدیل شـده اسـت. چنانچـه اسـتیفان      برند کارفرما به یکی از موضوعات روز و داغ شرکت
 ؛اي چگونـه اسـت   اگر بدانید که تصویر شرکت شما در میان مخاطبان حرفـه «گوید  می 4بارهام
» خواهند ریزي کنید. شما باید بدانید آنها چه می اي برنامه توانید براي جذب افراد حرفه بهتر می

ار آنها چـه شـکلی اسـت و چـه     برند کارفرما براي کارکنان نمایانگر آن است که محیط ک]. 6[
رمـا  ها در حوزه برندسازي کارف هاي اخیر سازمان با وجود اینکه در سال ].20؛15[ داردمزایایی 

اند، اما میزان آشنایی آنها با تصویري که نیروي کـار از برنـد کارفرمـا درك     اقداماتی انجام داده

                                                             
1. Kashyap & Verma 
2. Turnover 
3. Retention 
4. Steve Barham 
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ینـد برندسـازي   افر ].12-11[ سازي نشـده اسـت   درستی مفهوم کند، همچنان کم است و به می
از دیـدگاه نیـروي    موضوعنیروي کار بااستعداد است. این و نگهداشت کافرما به دنبال جذب 

کار نیز به این معناست که آنها در طول ارتباط با سازمان به دنبال ارزیابی تصـمیم خـود بـراي    
شمار  آنها بهاساسی نگهداشت هاي  ماندن و یا ترك سازمان هستند و برند کارفرما یکی از الزام

حوزه بیشتر متمرکز بر الگوهاي موجود این در  انجام شدههاي  در حال حاضر پژوهش .رود می
داراي نیروي انسـانی  هاي ایرانی و ترجیحات  که فضاي کار سازمان حالی در ،استبرند کارفرما 

هاي ایرانی در حوزه ایجـاد برنـد    متفاوت از کشورهاي دیگر است. سازمان تحصیلات تکمیلی
متمایز که بتواند منجر به جذابیت کارفرما شود، دچار مشکل هستند و این مسئله منجـر بـه از   

ممکـن   ].21[ شـود  مـی  داراي تحصیلات تکمیلیانسانی دست دادن و یا عدم جذب نیروهاي 
 نهفتـه فعـل و  لوان تصویري از برند در ذهن نیروهاي کـار با عن خواهد به است آنچه سازمان می

با آن تصویري که آنها درمورد محیط کاري سازمان و کیفیت زندگی کاري دارنـد،  ، خود بسازد
داراي تحصـیلات  نیـروي انسـانی    انتظـار با تأکیـد بـر   حاضر  پژوهش رو ازاینمتفاوت باشد. 

کارفرمـا از   برنـد هـاي   دنبال پاسخگویی به ماهیـت، چگـونگی و توصـیف ویژگـی     به تکمیلی
در ایـن   شود. چیزي که منجر به ماندن افراد و یا ترك سازمان می .بوده استهاي مختلف  جنبه

مقوله اصلی در برندسازي کارفرمـا از دیـدگاه    عبارت است از:اصلی پژوهش  هاي راستا سؤال
گیري برند کارفرما  را علت شکل عواملیچیست؟ آنها چه  تکمیلیداراي تحصیلات نیروي کار 

؟ هـایی هسـتند   شـامل چـه مؤلفـه   گر در برندسازي کارفرما  اي و مداخله دانند؟ عوامل زمینه می
  پیامدهاي حاصل از برندسازي کارفرما از دیدگاه آنها چیست؟ 

  

  مبانی نظري پژوهش -2
   برند کارفرما -2-1
تمرکـز   يبر مشـتر  صرفطور  به یسازمان نفعان يذ انیبرند از م فیتعار شتریطور معمول، ب به

 90از اواسط دهـه   یول ]5[ ردیپذ یم ریبرند تأث امیاز پ زین نهفته یانسان يرویکه ن یحالدارد، در
کارگرفتـه   ها به و سازمان ها انها، مک انسان زیتما يشروع و برا ياز برندساز یبه بعد موج دوم

 ـگ یبرند کارفرما نام م ،یمنابع انسان تیریمفهوم در مد نیا کاربرد ].21[ شد واژه  ].13؛ 9[ ردی
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از  يا مجموعـه : «تعریف شد شکلاین ) به 1996( وآمبلر و بار وسیله بهبار  نیبرند کارفرما اول
ارائـه   یانسـان  يروهـا یاستخدام بـه ن  ندیاکه در فر 1یو روانشناخت يعملکرد ،ياقتصاد يایمزا
 ـسـازمان را در ذهـن ن   گاهیکه جا ينحو مجموعه به نیدادن ا ریی. درواقع تغ»شود یم کـار   يروی
از آن ]. 22؛ 5[ رفرماسـت کا ينقش برندسـاز  نیتر کند، مهمثبت  يکار طیمح نیعنوان بهتر هب

شده  فیتعر یمتفاوت يها به روش مختلف پژوهشگران وسیله بهزمان به بعد، واژه برند کارفرما 
 ـیو ب یبرند کارفرما به دو بخش درون دهد یاست که نشان م جنبـه   از .شـود  یم ـ میتقس ـ 2یرون
بـه   ؛]23[است  3وعده کارفرما یکارکنان موجود سازمان نوع يبرا یبرند داخل ،یدرون سازمان

 و سـازد  یم ـ یکارکنـان عمل ـ  ياست که شـرکت بـرا   ییها ها و وعده شامل قول گرید یعبارت
 يرا بـرا  يمنحصر به فـرد  يکار يها تجربه تواند یمسئله است که شرکت م نیکننده ا منعکس
 ـ برنـد کارفرمـا بـه    ،یجنبه برون سـازمان  از ].23؛ 14[ کندفراهم  آنها مثبـت،   يریتصـو  يامعن
و آنها  شود یموجود در بازار کار ارائه م نهفتهکارکنان  يو بالغ از شرکت است که برا يپرانرژ
 کـه  اسـت  هـایی  تـلاش مجموعـه   برند کارفرما ].23؛14[ وندندیبه سازمان بپ کند یم بیرا ترغ

 یمسـتعد و توانمنـد شـغل    انیکه متقاض ـ دهند یقرار م یتیکار در موقع يکارفرما را در بازارها
 ـقدرتمنـد، هو  ییکارفرمـا  يبرندها ].10؛ 9[ شوند یجذب آن سازمان م فـرد و   منحصـربه  تی

 ـخودشان را بـا آن هو  نهفتهموجود و  یانسان يرویکه ن کنند یم جادیرا ا يزیمتما  ـتعر تی  فی
را  يریتصـو  4امشهودن ییدارا کیعنوان  مفهوم به نیا ].25 -24[ شوند یو جذب آن م کنند یم

که ادراك آنها را از عملکرد گذشته سازمان و  ]22؛ 8[ کند یم جادیکار ا يروین ياز کارفرما برا
  ].26[ دهد یشکل م ندهیانداز آ چشم

  
  بر برند کارفرما رگذاریتأث عوامل -2-2

 يها کیتکن ،یابیو بازار نگیبرند میمفاه يریکارگ هب راهاست که از  يندیاکارفرما فر يبرندساز
 ،يکـار  طیکـه مح ـ  اشتنداز مطالعات اذعان د یبرخ ].7[ کند عمل میو ارتباطات  یمنابع انسان

 ـ  یسازمان، تعادل زندگ یاجتماع تیمسئول  ـ  هو کار و آموزش و توسـعه ب  يازهـا ین شیعنـوان پ

                                                             
1. Functional, Economic, Psychological Benefits 
2. Internal and External Employer Brand 
3. Employer Promise 
4. Intangible Asset 
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 ـب گرید یبرخ ].27[ کارفرما هستند يبرندساز  ـداشـتند عـدالت در ارائـه پـاداش، حما     انی  تی
اعتمـاد   نانـه، یب قـع وا يهـا  ، شـرح شـغل  2ادراك شـده  یسـازمان شهرت ، 1ادراك شده یسازمان
ند رگذاریتأثکارفرما  يبر برندساز 3یارشد و قرارداد روانشناخت تیریمد يسبک رهبر ،یسازمان

، 5اسـتعداد  تیرینشـان دادنـد کـه ابعـاد مـد      ی) در پژوهش2018( 4و آگراول ایمور ].28؛ 11[
 ریو اسـتخدام اسـتعدادها تـأث    6یسـازمان  تیو کـار، جـذاب   یتعادل زنـدگ  ،منصفانه يها پاداش

در پژوهش خود به  زی) ن2018( 7و همکاران . ماتونگلو]29[ گذارند یبر برند کارفرما م ییسزا هب
 ریتصو توجه به افراد،پاداش و  ي، استراتژمستعدنیروي انسانی  دگاهیکه از د دندیرس جهینت نیا

 ی. از طرف]30[ رندیگ یبه ماندن در سازمان م میکه آنها تصم سازد یم يا گونه برند کارفرما را به
 8جبران خـدمات  ستمیس ،یفرهنگ سازمان لیکارفرما از قب کیفرد  منحصربه يها یژگیو گر،ید

 ـاست کـه   ییها ارزش نیتر مهم رانیهمکاران و مد وستهیو نام برند و شبکه به هم پ برنـد   کی
 ـ) ن2019( 9و همکاران ینیکارل نیهمچن ].31؛ 1[ ارائه کند خود به کارکنان تواند یم مطـرح   زی

 يها تیاستخدام، موفق ندیابر فر دیبا ،رونیجذاب از سازمان به ب يریارائه تصو يکردند که برا
 جادیا يبرا گرید يو مشخصات محصول و خدمت تمرکز کرد. از سو یرونیب ریتصو ،یسازمان
از جمله  یشغل تیبر بهبود نقاط تماس با کارکنان در سازمان در قالب رضا دیبا یدرون ریتصو
و  تیریو توسـعه مـد   یپـاداش، عملکـرد سـازمان    سـتم یس ،یسازمان هاي ارتباط ،يریپذ جامعه

  .]25د [کار کردن شو يبرا طیمح نیبهترشود تا آنجا  دیتأک یانسان يروهاین
  
  برند کارفرما وعده -2-3

 ـد ییها از وعده يا عنوان مجموعه هکار ب يروین دگاهیکارفرما از د برند  ـکـه   شـود  یم ـ دهی  کی
 ـا تیجـذاب  ].32[ کند یبه آنها ارائه م يفرد طور منحصربه کارفرما به افـراد   يهـا بـرا   وعـده  نی

متفـاوت   يازهاین يبند و طبقه ییشناسا ياست. برا اوتمتف، دارند ییازهایچه ن نکهیاساس ا بر
                                                             
1. Perceived Organizational Support 
2. Perceived Organizational Prestige 
3. Psychological Contract 
4. Maurya & Agarwal 
5. Talent Management 
6. Organizational Attraction 
7. Matongolo, Kasekende & Mafabi 
8. Compensation 
9. Carlini, Grace, France & Iacono 
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از  هاي خـود بهره گرفت. نیروهاي کار براي انتظار 1ازهایاز سلسله مراتب ن توان یکار م يروین
ترتیب از نیازهاي زیستی تا خودشـکوفایی را در شـغل    سازمان سلسله مراتبی قائل هستند و به

 ـها را در قالب ارزش و وعده نی) ا2005( 2و همکاران برتون. ]34-33[ کنند خود دنبال می  ژهی
ماننـد   یو مـال  ياقتصـاد  يای(مزا 3يکردند که در پنج دسته ارزش اقتصاد فیبرند کارفرما تعر
رفـع   يکارفرمـا بـرا   یی(صداقت، اعتبار و توانا 4...)، اعتماد به برندو مهیب ،یحقوق، بازنشستگ

و روابـط دوسـتانه بـا     ندیجـذاب، خوشـا   يکار طی(مح 5ارزش اجتماعی )،خود کارمندان ازین
و  زاننـده یانگ يکـار  طی(مح 6لیارزش توجه و تما ان کارفرما)،همکاران و سرپرستان در سازم

و نوآور در سازمان کارفرما)  تیفیمحصولات با ک دیتول ياستفاده از حداکثر توان کارمندان برا
بـا   ].36-35[ گیرنـد  قرار مـی ) یو رشد شغل شرفتیپ يها (فرصت 7شرفتیو ارزش رشد و پ

را متنـاظر بـا    يارزش اقتصـاد  تـوان  یم ـ، ها ذکر شد که از هر دسته از ارزش یفیتوجه به تعر
 ـارزش توجـه و تما  تعلـق،  راارزش اجتمـاعی   ت،یاعتماد به برند را امن ،یستیز يازهاین را  لی

   د.کر یتلق ییرا خودشکوفا شرفتیاحترام و ارزش رشد و پ
  

  شناسی پژوهش روش -3
 از اکتشـافی  ،هـدف  ثیاز حو  8بنیاد نظریه داده گیري از بهره با کیفی نوع از روش این پژوهش

ایـن  جامعه آماري  انجام شده است.یافته   نیمه ساختارمصاحبه عمیق و  با که است میدانی نوع
 .ه اسـت هاي فعال در بازار کار تهران بود در شرکت تحصیلات تکمیلی با شاغلافراد  پژوهش

ها از پیش مشخص نبوده و افزودن به آنهـا تـا مرحلـه     نمونهتعداد و  9گیري نظري روش نمونه
 یـا  دانشـجو گیـري عبـارت بـود از     شـرایط نمونـه  ادامـه پیـدا کـرد.     10رسیدن به اشباع نظري

 پسسال،  40 تا 25 بین سنی بازه ،دولتی معتبر هاي دانشگاهاز  تکمیلی تحصیلات آموخته دانش

                                                             
1. Hierarchy of Needs 
2. Berthon, Ewing & Hah 
3. Economic Value 
4. Application Value 
5. Social Value 
6. Interest Value 
7. Developmental Value 
8. Grounded Theory 
9. Theoretical Sampling 
10.Theoretical Saturation 
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 ،سازمان 2 حداقل در استخدامی مصاحبه شدن، کار بازار وارد شدنآموخته  دانش یا و قبولی از
این شرایط به این دلیل انتخاب شـدند   .فعلی سازمان در سابقه سال یک حداقلو  بودن شاغل
هاي معتبر برخوردار باشـد، هنـوز جـوان     نیروي کاري که از تحصیلات تکمیلی در دانشگاه که

ي کار دانشی تجربه مصاحبه اسـتخدامی  عنوان نیرو باشد و سازمان به دنبال جذب آن باشند، به
مربوط به برند  هاي توان گزینه مناسبی براي پاسخگویی به سؤال می ،و سابقه کاري داشته باشد

 کارفرمایی باشد. 

مربوط به موضوع  اتیتا درباره جزئ شد یشوندگان اجازه داده م به مصاحبه پژوهش نیدر ا
آرام از جمله دفتـر   یها در مکان خود نظر بدهند. مصاحبه يها به اندازه شناخت و تجربه یاصل

 ـشونده و  کننده، دفتر کار مصاحبه کار مصاحبه هـا   مصـاحبه  آغـاز . در شـدند  یکافـه ثبـت م ـ   ای
 یمقاصـد پژوهش ـ  يهـا تنهـا بـرا    که از مصاحبه شد یم دیهدف پژوهش ذکر و تأک یکلطور به

، شـده  منتشر هاي هپژوهش و مقال يها زارشوجه در گ چیه افراد به تیاستفاده خواهد شد و هو
شناسایی عوامل مهم در انتخاب یک  مانند هایی ها با طرح سؤال مصاحبهمشخص نخواهد شد. 

تـرین   آل، مهـم  هـاي کارفرمـاي ایـده    سازمان، ماندن در سازمان، دستاوردهاي کارکنان، ویژگی
هـا   به پاسخ باتوجه زین يگرید ايه و سؤالهاي برند و عدم تحقق آنها و... انجام پذیرفت  وعده
 زیمصاحبه ن  هر جلسه انیارائه شده طرح شد. در پا يها تر شدن مفهوم پاسخ منظور روشن و به

طرح دارند، اضافه کنند.  يبرا يگریچه مطلب د که چنان شد یاز مصاحبه شدگان درخواست م
 لیو تحل هیتجز یدقت و درست شیافزا يکه برا زمان برد قهیدق 52 حبهطور متوسط هر مصا به
ساعت اول با  72شد و بلافاصله در  پیها ضبط و سپس هر مصاحبه تا مصاحبه یها، تمام داده

شده اسـت. سـپس    ادداشتیمصاحبه  زمانو مشاهدات  میدقت و سطر به سطر مطالعه و مفاه
  شده است. دییشونده خوانده و تأ مصاحبه وسیله بهشده  ادهیمصاحبه پ
افـزار   بـا کمـک نـرم    1نیو کورب استراس روش سیستماتیک از ها داده تحلیل و تجزیه براي

 ـ طیها را در شش دسته شـرا  مقولهکه  شد استفاده 102و  وي ان  ـپد ی، علّ شـرایط   ،يمحـور  دهی
 کدگذاري باز، اصلی مرحله سهو  دهد یم يجا هاامدیراهبردها و پ گر، مداخله طیشرااي،  زمینه

است و تا اشباع  شدههمزمان انجام  شکلداده به  يکه در طول گردآور داردمحوري و انتخابی 

                                                             
1. Strauss and Corbin 
2. Nvivo10 
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 يو کـدها انجـام   يها، کدگـذار  متن مصاحبه يرونخست در این روش کرد.  دایادامه پ ينظر
مرتبه  يکدگذار ،یاستخراج يکدها يرودوباره  کردن کدها ییاستخراج شد و پس از نها هیاول
شد تا  یسع يمحور يرا شکل دادند. در کدگذار مباحث تیادر نه میکه مفاه انجام شد یدوم

شد  یسع یانتخاب يدر کدگذار تینها گنجانده و در یمیرا در قالب مدل پارادا میمقوله و مفاه
 دش ـ نیـی تب یو سپس مقوله اصـل  نندک نییدست آمده را مرتبط با هم تب هب يها تا داستان مقوله

 در اطلاعات به بعد، تکرار زیاد 22انجام شد که از مصاحبه نفر مصاحبه  25با نهایت  در ].37[

 تـا  اطمینـان  اما براي ،رسید نظري اشباع به ها داده بعد به 24 مصاحبه از و شد مشاهده دریافتی

  .پیدا کرد ادامه 25 مصاحبه
 
  ها روایی و پایایی داده -4

نفر از افراد متخصص در حوزه منابع انسـانی   10براي  CVR1نامه  پرسشروایی،  بررسی براي
 هـا آن و روایـی  بود 62/0تر از  بزرگها  آیتم ضریب تمامیمحاسبه شد.  CVRارسال و ضریب 

دانشـجوي   با همکاري یـک  2موضوعی درون روش توافق از شد. براي ارزیابی پایایی رفتهیپذ
ضـریب توافـق درون   ه اسـتفاده شـد.   مصاحب 4یند کدگذاري امنابع انسانی در فر دکتري مقطع

  .قرار گرفتمورد تأیید  ها کدگذاري پایاییشد و  81/0موضوعی 
  

  هاي پژوهش یافته -5
  .است ارائه شدهو کدهاي شناسایی شده  نمونه آماري شناختی جمعیت اطلاعات 1جدول در 
  

  توصیف آماري نمونه پژوهش و کدهاي شناسایی شده .1جدول 

  کد جدید  کل کدها  سابقه  پست  تحصیلات  سن  جنسیت  افراد
 119 119  3  کارشناس  ارشد  30-25  زن  1

 119 157  3  مدیر  ارشد  30-25  مرد  2

 94 122  5/3  مدیر  دکترا  35-30 مرد  3

                                                             
1. Content Validity Ratio (CVR) 
2. Inter-Rater Reliability Method 
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  کد جدید  کل کدها  سابقه  پست  تحصیلات  سن  جنسیت  افراد
 66 71  3  مدیر  ارشد  30-25 مرد  4

 39 88  5  کارشناس  ارشد  35-30 مرد  5

 60 94  9  مدیر  دکترا  35-30 مرد  6

 65 108  16  مدیر  ارشد  40-35 مرد  7

 64 103  5  مدیر  ارشد  30-25 مرد  8

 72 114  7  کارشناس  دکترا  30-25 مرد  9

 81 117  8  کارشناس  دکترا  35-30 مرد  10

 46 66  6  کارشناس  ارشد  35-30  زن  11

 65 106  13  مدیر  دکترا  35-30  زن  12

 11 41  2  کارشناس  ارشد  30-25  مرد  13

 30 75  6  کارشناس  ارشد  30-25  زن  14

 72 124  7  مدیر  ارشد  35-30  مرد  15

 30 72  4  کارشناس  ارشد  40-35  مرد  16

 24 63  7  مدیر  ارشد  35-30  زن  17

 17 64  5  مدیر  ارشد  30-25  زن  18

 19 67  2  کارشناس  ارشد  30-25  مرد  19

 18 78  2  کارشناس  ارشد  35-30  مرد  20

 17 54  8  مدیر  ارشد  35-30  مرد  21

 5 60  7  مدیر  ارشد  35-30  زن  22

 4 70  6  کارشناس  ارشد  35-30  زن  23

 0 90  7  مدیر  دکترا  35-30  مرد  24

 0 84  12  مدیر  دکترا  40-35  مرد  25

  
مفهـوم   85کـد شناسـایی و در    2113یند کدگذاري نشـان داد کـه   اهاي حاصل از فر یافته
ارائه خروجی آن  2جدول در مقوله اصلی تبدیل شدند.  6مقوله فرعی در  28بندي که به  دسته

  .شده است
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  یند کدگذاري باز، محوري و انتخابی در پژوهش کیفیاخروجی فر. 2جدول 

ها  مقوله
  اصلی

  تکرار  افراد  مفاهیم  هاي فرعی مقوله

شرایط علیّ: 
 هايانتظار

متقابل شغل و 
  فرد و سازمان

سازمان از  هايانتظار
  فرد

  78  21 نیاز امنیت، تعلق، احترام و خودشکوفایی

فرد از  هايانتظار
  شغل

  61  22  نیاز احترام و خودشکوفایی

فرد از  هايانتظار
  مدیر

  32  15  نیاز امنیت و تعلق و احترام

فرد از  هايانتظار
  سازمان

  176  25  نیاز زیستی، امنیت، تعلق، احترام و خودشکوفایی

محوري:  پدیده
ایجاد تجربه 
  برند کارفرما

  هانامزدتجربه 
هاي ثانویه  ، کانالنامزدهانیازهاي اجرایی تجربه  پیش

رسانی درونی و بیرونی، مصاحبه تلفنی،  اطلاع
  رسانی در مصاحبه هاي اولیه و ثانویه، اطلاع کانال

17  83  

  پذیري تجربه جامعه
، پذیري استخدام، جامعه آغازآشنایی با برند در 

، آموزش گام شغل زمانهمکاري آزمایشی، آموزش 
  ، قرارداد روانشناختیشوك اولیه گام کار، به

11  18  

 تجربه نیروي کار
   نهفته

ها و  شرکت، حضور برند در نمایشگاهتور آشنایی با 
  ها، ارتباط با بیرون دانشگاه

16  22  

تجربه رضایت 
  کارکنان

  49  16  هاي فرهنگی رضایت جنبهها و  نیازها، حوزه پیش

تجربه نیروي کار 
  سابق

  8  6  بعد از خروجسیستم خاتمه کار و 

تجربه شکار نیروي 
  انسانی

هاي شغلی در  تفاوت جذب در شکار، جذابیت
  شکار

6  10  

شرایط 
  اي زمینه

  395  25  المللی بودن بینمحصول و هاي سازمان،  توانمندي  منابع قدرت سازمان

هاي مدیریت  سیستم
  منابع انسانی

خدمات، پاداش و ، جبران هاانگیزش، نظام پیشنهاد
تنبیه، آموزش، رفاهی، مدیریت عملکرد، استعداد، 
  ارتباطات درون سازمانی، توسعه، جذب و استخدام

25  126  

الزامات اجرایی 
  برندسازي کارفرما

 هاي ، تقدم و تأخر اجرایی، الزامبلوغ منابع انسانی
سازي برند  مدل واندازه، توجه به زمان، ابعاد 
  کارفرما

16  32  
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ها  مقوله
  اصلی

  تکرار  افراد  مفاهیم  هاي فرعی مقوله

متولیان برندسازي 
  کارفرما

ابع انسانی، روابط عمومی، کارکنان، مدیرعامل، من
فناوري اطلاعات، کنترل کیفیت، و برندینگ، فروش 

  زیست ریزي، ایمنی و محیط مدیران صف، برنامه
23  79  

شرایط 
  گر مداخله

  55  20  باتجربهو  هاي شغل اولینامزدپرسوناي   هانامزدپرسوناي 
محتواي بازاریابی 

  کارفرما
  131  25  رسانی برند ، اطلاعمحتوا، انتشار نوع محتوا

هاي برندسازي  چالش
  کارفرما

، زیرساختی، رفتاري، کلان و بري عملگرایی، زمان
محیطی، اندازه، مشتري، بازار و محصول، 

  رسانی اطلاع
25  280  

راهبردهاي 
کارفرما و 
  نیروي کار

 /برند يها وعده
  ازهایسلسله مراتب ن

 ياقتصاد ها ارزش ویژه برند کارفرما در لایه
، (تعلق) یاجتماع، )تیاعتماد به برند (امن، )یستی(ز

 شرفتیرشد و پ، (احترام) لیتوجه و تما
  )یی(خودشکوفا

25  244  

داد و ستد  ندیافر
  برند يها وعده

هاي  ارزیابی مداوم شغل، بررسی تحقق وعده، روش
  بررسیارائه وعده، نتایج حاصل از 

23  102  

  برند کارفرما یابیارز
رفرما، کارجویان، کارکنان، اک وسیله بهارزیابی برند 

  هاي ارزیاب سازمان
9  17  

پیامدهاي 
برندسازي 
  کارفرما

 جذب و نگهداشت
  نیروي انسانی

و  دانشییند جذب، نیروي معمولی، اتغییر در فر
  مدیراندانشی و نگهداشت نیروي معمولی، 

11  26  

پیامدهاي مختلف 
  کارکنان براي

تعهد و وفاداري، تعلق و هویت، برند شخصی و 
  آینده شغلی، انگیزه، عملکرد و رضایت

21  54  

عملکرد  يارتقا
  یسازمان

  8  4  سازمان، عملکرد مالی، رشد و بلوغ سازمانی يبقا

عملکرد  يارتقا
  و بازار يمشتر

، ادراك از کیفیت محصول، رضایت جذب مشتري
  مشتري، فروش و درآمد

7  12  

 یرسان اطلاع يارتقا
  برند

استخدام، یادآوري  قبلانتخاب سازمان  معرفی و
  برند

7  9  

  2  2  برند کارفرما وسیله بهبرند تجاري  يارتقا  يبرند تجار يارتقا
منابع  پیامد کلان
  یانسان

  3  3  نتیجه نهایی سیستم منابع انسانی

  1  1  از برند کارفرمایی یهاي استخدام آژانسمنفعت   بیرونی امدیپ
  2113  25  85  28  جمع کل

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

22
86

97
7.

13
98

.9
.4

.8
.3

 ]
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 o

rm
r.

m
od

ar
es

.a
c.

ir
 o

n 
20

25
-0

7-
13

 ]
 

                            12 / 22

https://dorl.net/dor/20.1001.1.22286977.1398.9.4.8.3
https://ormr.modares.ac.ir/article-28-37037-en.html


   شیرین مزرعه و همکاران  _______________________...  الگوي پارادایمی برند کارفرما از منظر

177 

  .ارائه شده است 1در شکل پژوهش  دست آمده از نتایج هب يالگو

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

دهنـدگان درمـورد برنـد کارفرمـا و      پاسـخ  نخسـت این است که  حاضرگیري  دلایل شکل
دهد که  نشان می موضوعکردند. این  اساس تجربیات خود صحبت می گیري این مفهوم بر شکل

مفهـوم را  شود کـه ایـن    مقوله محوري مستخرج تجربیات آنها از برند کارفرما و آن چیزي می
به عبـارتی  ، دهند شکل میآنها  هاياساس انتظار را بر هااین تصوردوم دهد.  شکل میآنها  براي

پاسخ داده شده باشد، تصویر مثبـت برنـد کارفرمـایی    آنها  هاياي که انتظار دیگر در هر تجربه
همچنـین ایـن تجربیـات، میـزان قـدرت و امکانـات سـازمانی، توجـه بـه           شکل گرفته است.

منجـر بـه اخـذ     هـا  هاي نیروي کار و نحوه ارائه محتواي کارفرما در کنـار حـل چـالش    تتفاو

نیروي انسانی با تحصیلات تکمیلیالگوي برندسازي کارفرما از دیدگاه . 1شکل   

 شرایط علیّ
 هاي فرد از سازمان انتظار -

 انتظارهاي فرد از مدیر -

 انتظارهاي فرد از شغل -

 انتظارهاي سازمان از فرد -

تجربه برند کارفرما: محوري پدیده  
 تجربه نامزدها -
 پذیري  تجربه جامعه -
 تجربه نیروي کار نهفته -

اي شرایط زمینه  
 منابع قدرت سازمان -
 مدیریت منابع انسانی  -
 هاي اجرایی  الزام -
 متولیان برندسازي کارفرما -

گر شرایط مداخله  
 پرسوناي نامزدها -
 بازاریابی محتواي کارفرما -
هـــا برندســـازي  چـــالش -

 کارفرما

راهبردها: ایجاد ارزش ویژه برند 
 کارفرما

 یشغل يازهایسلسله مراتب ن /برند  وعده -
  برند يها ستد وعده و داد ندایفر -
 برند کارفرما یابیارز -

  پیامدهاي برندسازي کارفرما
 یانسان يرویجذب و نگهداشت ن -
 کارکنان يمختلف برا يامدهایپ -
 یعملکرد سازمان يارتقا -
 و بازار يعملکرد در بخش مشتر يارتقا -

 
 برند یرسان اطلاع يارتقا -
 يبرند تجار يارتقا -
 یکلان منابع انسان امدیپ -
 برند کارفرما یرونیب امدیپ -

 تجربه رضایت کارکنان -
 تجربه نیروي کار سابق  -
تجربــه شــکار نیــروي    -

 انسانی
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 گونـه اساس دیدگاه میدان پژوهش برند کارفرما این شود. بر آنها و سازمان می وسیله بهاستراتژي 
  رسد. گیرد و به نتیجه می شکل می

  

  گیري نتیجه -6
کارفرما  يبرندسازبود که الگوي در نظر گرفته شده هدف پژوهش حاضر پاسخ به این پرسش 

. سـت یفعال در بازار کـار تهـران چ   يها در شرکت تحصیلات تکمیلی باشاغل افراد  دگاهیاز د
از سـازمان  نیروي انسـانی   هايعامل تأثیرگذار بر تجربه برند کارفرما، انتظارنتایج نشان داد که 

و  انتظـاراتی کـه از مـدیر در سـطوح تعلـق و احتـرام      در تمام سطوح سلسله مراتـب نیازهـا،   
اسـت  انتظاراتی که از خود شغل در سطوح احترام و خودشکوفایی دارند و همچنین انتظاراتی 

پژوهش  نیدر ا. که سازمان از آنها دارد که بیشتر از سطوح امنیت تا خودشکوفایی مطرح است
وجـود سـطوح   کارفرمـا   ریباط با تصودر ارت یمثبت و منف اتیتجرب جادیمطرح شد که علت ا

گیـري تجربیـات برنـد     شـکل علـت   یمختلف پژوهشگرانراستا  نیاست. در ا هامتفاوت انتظار
 ـامن ،یسـت یشـغل از سـطح ز   يازهـا یسلسله مراتـب ن را وجود  متفاوت احتـرام و   علـق، ت ت،ی

 ـ   يریآن تصـو  در این پژوهش ].34-33[ دانستند ییخودشکوفا  نفعـان  يعنـوان ذ  هکـه افـراد ب
، رضـایت  نهفتـه ، نیروي کـار  پذیري ها، جامعهنامزد(تجربه  در هر برخورد با سازمان یسازمان

تجربه برند  ،بندد ینقش م آنها در ذهن کارکنان، تجربه نیروي کار سابق و شکار نیروي انسانی)
اصـلی   مفهـوم  آنهـا کـردن   تیرینقـاط و مـد  ایـن   ییشناسـا  نی. بنابراکارفرما نام گرفته است
کارفرمـا را   يبخـش برندسـاز   نیتر مهمها  در این راستا برخی پژوهش .برندسازي کارفرماست

همچنـین  . ]39 -38[ جذب و استخدام دانستند ندینقاط تماس افراد با سازمان در فر ییشناسا
منجر ، وجود داشته باشد یشغل تیه رضاک یبرند کارفرما تنها درصورت ریکه تصومعتقدند  آنها
   .]19[ شود یم یسازمان ایجاد پیامدهايبه 

هـا   سازمانی که منابع قدرت زیادي دارد و به عبارتی از قابلیتاساس نتایج این پژوهش،  بر
اجرایی برندسازي کارفرما را آمـاده کـرده    هاي است، الزامبرخوردار هاي سازمانی  و شایستگی

 تیریمـد  يهـا  ستمیرسیزو  دارد، را کارفرما يبرندساز انیهمه متول یو همراه يهمکاراست، 
ی براي برندسـازي کارفرمـا   کنند؛ بستر مناسب بی فعالیت میی آن در سطح بلوغ مناسمنابع انسان
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 ـبـر عوامـل موجـود در قابل    ياریبس پژوهشگرانراستا  نیدر ادارد.  ماننـد   یسـازمان  يهـا  تی
قدرتمند، فرهنگ  یمنابع انسان يها ستمیس ،يکار طیمح ،شهرتها،  ارزش ،يانداز و رهبر چشم
انـدازه،   ،يریپـذ  خطـر  نـدها، یا، فرباکیفیت محصولات و خدمات ر،یمد تیفیک ]،40ی [سازمان
همچنـین نقـش    ،]42[ اعتبـار کارفرمـا   ،یناسازم تیموفق ]،41[ بودن در صنعت شروی، پمکان

یند امدیر ارشد از فر ، منابع انسانی و حمایتها متولیان مختلف ازجمله واحد بازاریابی، ارتباط
] همسو با نتایج ایـن پـژوهش اشـاره    35عنوان سفیر برند [ ه] و نقش کارکنان ب43برندسازي [

کارفرمـا و  هـایی کـه    اسـتراتژي  هاي این پژوهش مطرح شد کـه  از سوي دیگر در یافته .کردند
 ی کهمحتوای شغلی،نامزدهاي  شخصیتی هاي غالب کنند متأثر از نوع ویژگی دنبال می نیروي کار

هـاي برندسـازي    و چگونگی برخورد بـا چـالش   دهد میانتقال یند بازاریابی محتوا ادر فربرند 
 ـبـا ا  هـا نامزد يدرمورد پرسونا پژوهشگرانکارفرما از سوي کارفرما و نیروهاي کار است.   نی

 ریو سـا  لاتیسـن، تحص ـ  ماننـد  یطیامـا شـرا  ، انـد  انجام نداده یزمان پژوهش نیاصطلاح تا ا
 نشان داده است کـه  ها پژوهشهمچنین اند.  آنها مطرح کرده يمدنظر و ارزشمند برا يها ارزش

بـه   (بازاریـابی محتـوا)   و انتقال هاي دیجیتال رسانهراه از  یرسان برند کارفرما درصورت اطلاع
) در پـژوهش  1392( انیمیرح نیهمچن ].44؛ 14؛ 13[ افراد بااستعداد بر جذب آنها مؤثر است

 ـیا يهـا  کارفرمـا در سـازمان   يکـه برندسـاز   يا عمده يها به چالش خود  پرداختـه اسـت   یران
نبـود  ، بـا راهبردهـا   یمنابع انسـان  ییراهبرد سازمان، ناهمسو نبود ی:درون سازمان يها چالش(

 مسـتعد و  يروهـا ین ییسـازوکار شناسـا   نبـود ، کارکنـان  يازهایننداشتن به  اخت، شنکارراهه
 ي،برندساز ییاجرا تیاز مسئولنداشتن شناخت  ،مخابره شده يها امیپ یثبات یب آنها، هايانتظار
نـرخ   ،ياقتصاد نییرشد پا ،هاوکار رقابت کسب نبود ،بازار آزاد نبودي برون سازمانی: ها چالش
 ـتما ،برابر و عـدالت در جـذب و نگهداشـت    فرصت تیرعا نبود ،يکاریب يبالا بـه   يقـو  لی
 همسوکه  ی)کار نسبت به کار و زندگ يروین رییدر حال تغ، نگرش نخبگان ياز سو رتمهاج

  .]45[ پژوهش بوده است نیا نتایجبا 

  در دو سطح کارفرما و نیروي کار مطرح شده است: ي منتج از این پژوهشراهبردها
هایی  وعده، شود که منجر به ایجاد تجربه برند کارفرما می هاییاساس انتظار کارفرما بر -الف

بـه   قید شرط یا امـا و اگـر) در سلسـله مراتـب نیازهـا      مکتوب یا غیرمکتوب و بیصورت  (به
هـاي بسـیاري    پژوهشکند.  برندسازي را ارزیابی مییند اکند. درنهایت فر نیروهاي کار ارائه می
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هاي کاربردي، توسـعه، اقتصـادي،    براي ارزیابی و ارائه ارزش ویژه برند کارفرما از مدل ارزش
  ؛]46؛ 36تماعی استفاده کردند [مندي و اج علاقه
نیروي کار فعالانـه بررسـی و شـرایط شـغل      وسیله بههاي برند  تناسب و تحقق وعده -ب

به عبارتی دیگـر مجموعـه   ، شود برون سازمانی ارزیابی می وهاي درون  طور مداوم با مقیاس به
عوامل رضایت شغلی را بررسی و در نهایت تصمیم به ترك شـغل یـا مانـدگاري در سـازمان     

نشان دادند که کارکنان با ارزیابی عوامل مربوط به رضـایت   ها پژوهشدر این راستا . گیرند می
و  یشغل يها يریگ نسبت به جهتو  ]47[ گیرند سازمانی تصویر مثبتتري از برند کارفرمایی می

پیامـدهاي   هـاي ایـن پـژوهش،    از دیگـر یافتـه   .]48[ کننـد  یم مبادرت ندهیخود در آ يا حرفه
کارفرمـا و نیروهـاي کـار در     وسیله بههاي مختلف  که حاصل اتخاذ استراتژي است برندسازي

عملکـرد   يارتقـا ، کارکنـان  يمختلـف بـرا   يامـدها یپ، جذب و نگهداشتهاي مختلف  حوزه
 امدیپي، برند تجار يارتقا، برند یرسان اطلاع يارتقا، و بازار يشترمعملکرد  يارتقا، یسازمان

کـدام از ایـن معیارهـا در     سـطح هـر  بندي شده است.  ی طبقهرونیب امدیپی و کلان منابع انسان
 هـاي  پـژوهش  در بلندمدت افزایش خواهـد یافـت.   یند برندسازي کارفرمااصورت مدیریت فر

 بهبود ،]35[ یمنابع انسان هاي سیستم ییکارا شیو افزا ها نهیکاهش هزمشابه پیامدهایی از قبیل 
 تیجـذاب افزایش  ،کارمندان تیتعهد و رضا ،يور بهره شیافزا ،]9[ یفرهنگ سازمان تیو تقو

افـزایش   ]،49[ یو اجتمـاع  یشـغل  يهـا  ادراك فـرد از فرصـت   ،به اشتغال لیماکارفرمایی و ت
با  را براي برندسازي کارفرمایی برشمردند که ]40[ وفاداري، ماندگاري و مشارکت در سازمان

   د.ندار یپژوهش همخوان نیدر ا امدهایپ
  

    پژوهش ايپیشنهاده -7
 يبه برندسـاز  میکه تصم يافراد ریو سا یمنابع انسان رانیمدبه کارفرما  يبرندساز ياجرا يبرا

پـژوهش   جیکـه مسـتخرج از نتـا    ریز يها گام شود یم شنهادیپ ،دنکارفرما در سازمان خود دار
  است، انجام شود:

هـاي برنـد    مـدل ( برنـد کارفرمـا   يهـا  در مورد مفهوم و مـدل  یکسب دانش کافگام اول) 
  ؛)کارفرما، تعالی و رضایت سازمانی
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ي، برنـد تجـار  ( کارفرمـا  يبرندساز ياجرا هاي و الزام ها رساختیفراهم کردن ز گام دوم)
ی، روابط عموم یرسان ارتباطات و اطلاع، تیریعتقاد مدی، امنابع انسان یخبرگ، محصول تیفیک
  ؛)مناسب یابیبازار يها ياستفاده از استراتژ، صف رانیمد يهمفکری، کیتکنولوژ رساختیز

ي (مدیر ارشد، منـابع انسـانی، روابـط عمـومی،     برندساز انیمشخص کردن متولگام سوم) 
  ؛نقش هر کدام از آنها نییکارگروه و تع لیتشک ،مدیران صف)بازاریابی و 

(نیـروي کـار    کارفرما يمخاطبان برندساز يبند تیو اولو يبند دسته ،ییشناساگام چهارم) 
  ؛و سابق) نهفتهموجود، 

  :یشغل يازهایاساس سلسله مراتب ن چندجانبه مخاطبان بر هايانتظار نییگام پنجم) تع
  ؛يماد يازهایو فضا، ن طیمح ه،یدستمزد، حقوق اول: حقوق و یستیز يازهاین -
 ـیقـرارداد، ا  مه،یب ،یمال ،کار، شغل طیمح تی: امنتیامن يازهاین - و  تی، شـفاف یمن

بقـا،   ،يفشار کـار  تیریآرامش، مد ن،یبه قوان يبند ياشتغال، پا تیقابل، صداقت
  ؛ندهایابه فر ازین

 يفضا ت،یارتباط دوستانه، هو ،یاجتماع ي: دستاوردهایتعلق و اجتماع يازهاین -
 ـگ میمشـارکت در تصـم   ،يخـط فکـر   ییهمسـو  ،شاد تعلـق   ،گروهیکـار  ،يری

  ؛یقدردان ،ی، تعهد عاطفتی، عضوتیحما ،یهمدل ،یکنش اجتماع ،یاجتماع
نقش فرد  ،یزندگ /استقلال، اعتماد، احترام، تعادل کار د،یاحترام: کار مف يازهاین -

 يلکرد، بازخور، تناسب شخص و شغل، برابرشدن عم دهیدر عملکرد سازمان، د
، یانســان يرویــن يارزش قائــل شــدن بــرا ،یشــأن اجتمــاع ،یرونــیو ب یدرونــ
  ؛يسالار ستهیشا

کـلان،   طیشـغل در مح ـ  امـد یپ ،یشغل ریمس ،ي: رشد فردییخودشکوفا يازهاین -
 ـو ارتقا، تقو شرفتیپ ،يریادگی يبالفعل کردن استعدادها، فضا ،يگذار هدف  تی
 ـخلاق ،یکـار سـازنده و چالش ـ   ،یو اجتماع یارتباط يها مهارت  ،يو نـوآور  تی

  ؛شغل ییایپو ،یکارراهه و برند شخص ،یشغل يساز یغن
و باتجربه متناسب با سلسله مراتب  یمخاطبان شغل اول يدر نظر گرفتن پرسوناگام ششم) 

  ؛یشغل يازهاین
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اسـاس   برنـد بـر   يهـا  همان وعده ایبرند کارفرما  ژهیارزش و يها بسته یطراحگام هفتم) 
ی، ارزش اجتماع، اعتماد به برندي، ارزش اقتصاد :هر دسته از مخاطبان يازهایسلسله مراتب ن

  ؛شرفتیارزش رشد و پ، لیارزش توجه و تما
پذیري، نیروي کار سابق) و خـارجی   گام هشتم) برندسازي داخلی (تجربه رضایت، جامعه

  ؛ه متقاضیان شغلی، شکار نیروي انسانی)(تجربه نیروي کار باقوه، تجرب
  ؛هاي برندسازي کارفرما ها و محدودیت گام نهم) شناسایی و مدیریت چالش

گام دهم) در نظر گرفتن نقش عوامل تأثیرگذار بر استراتژي کارفرما و نیروي کار در ارائه و 
  ؛هاي برند پذیرش وعده

و سـطح دسـتیابی بـه    گام یازدهم) ارزیابی مستمر و بلندمدت برند کافرمایی ایجـاد شـده   
  .امدهایپ
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