


 

 

 

 اي دانش راهبرديرشتهفصلنامه علمي مطالعات بين

 7-30، صفحات 1399 تابستان، 39، شماره دهمسال 

 

د جهت جذب و نگهداشت کارکنان؛ کاربر نشان کارفرما الگویارائه  مقاله پژوهشي:

 رویکرد آمیخته
 5ی قهرودی؛ مهدی رسول4؛ محمود شیرازی3؛ زهره دهدشتی شاهرخ2؛ مهدی خیراندیش1سعید خزایی

 

 27/06/98تاريخ پذيرش:  19/05/98تاريخ دريافت: 
 

 چکيده
از  پژوهش نیادهنده الگوی نشان کارفرما انجام شد. شناسایی عوامل تشکیل پژوهش حاضر با هدف

 و مبتنی بر راهبرد پژوهش آمیخته  اکتشهافی اسه .    کاربردیاکتشافی و از نظر نوع استفاده،  نظر هدف،

در بخش کیفی شامل مدیران ارشد و در بخش کمی شامل مهدیران و کارشناسهان   وهش پژ یجامع  آمار

 پهژوهش  یفه یابزار گردآوری اطلاعها  در بخهش ک  های زیرمجموع  صنع  نف  بود. شاغل در شرک 

ند و الگوی حاصهل   شد لیتحلهای آن طی چند مرحل  کدگذاری عمیقی بود ک  داده هایمصاحب  شامل

سؤالا  پرسشنام  در میان کارکنان مورد بررسی و تحلیل قرار گرف  و بر اساس  در بخش کمی در قالب

شهده، تصهویر نشهان    ها نشان داد ک  ارزش پیشنهادی ارائ تحلیل داده جینتا آن، الگو نهایی شناسایی شد.

فرمها  ترین اجزای الگوی نشهان کار عنوان مهمکارفرما، جذابی  نشان کارفرما و عملکرد نشان کارفرما ب 

عنهوان عوامهل   سازی توسط کارکنان و ارتباطا  ب شناختی، نشانشوند و عوامل قرارداد روانشناخت  می

 گر در الگوی نشان کارفرمای صنع  نف  تأثیر دارند.مداخل 

 

عملکهرد   کارفرما، جذابی  نشان کارفرمها،  شده، تصویر نشاننشان کارفرما، ارزش پیشنهادی ارائ  ها:  کليد واژه

 نشان کارفرما، صنع  نف .

هههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههه 

ریهزی و  . دانشجوی دکتری مدیری  دولتی گرایش منابع انسانی مؤسس  عالی آمهوزش و پهژوهش مهدیری  و برنامه     1

 (saeedkhazaee20@yahoo.comنویسنده مسئول )رایانام :

 ستاریدانشیار مدیری  دولتی دانشگاه علوم و فنون شهید . 2

 دانشیار مدیری  بازرگانی دانشگاه علام  طباطبایی تهران .3

 استادیار مدیری  صنعتی دانشگاه شهید بهشتی تهران .4

 ریزیاستادیار مدیری  بازرگانی مؤسس  عالی آموزش و پژوهش مدیری  و برنام  .5
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 مقدمه

هایی نظیر نیروی کار فرّار در برابر عدم تعهادل عرضه  در برابهر    اقتصاد جدید با ویژگی

هها جهذ    شود. این ویژگیرقاب  شناخت  می حدوحصربیتقاضای نیروی کار ماهر و نیز رشد 

ههای  برنامه   و حفظ نیروهای مناسب را دشوار نموده و اهمی  تخصیص زمان کهافی و تهدوین  

چنهین   .(2010، 1)مینچینگتهون مناسب جه  یافتن، اداره و حفظ استعدادها را دوچنهدان نمهوده اسه    

ها ب  همراه مدیران واحهد منهابع انسهانی توجه      شرایطی سبب شده اس  تا رهبران سازمان

هایی را جه  تغییر ب  سم  مفهومی با عنوان نشان کارفرما معطوف نموده و تلاش خود را

عنهوان یکهی   ب  سازی کارفرما. موضوع نشان(2007، 2)چیز و همکاراناصلاح آن ب  عمل آورند  و

ریهزی نیهروی   خصوص در فرآیند برنام ها و ب های منابع انسانی سازمانترین چالشاز مهم

کند برای نیل ب  اهداف خود به  تعهدادی   سازمان تلاش می ک  ییجاشود، انسانی مطرح می

های کافی، در مشاغل مهورد نیهاز و در زمهان مناسهب     ب، با تخصص و مهار کارمند مناس

 .(2012، 3کوچرو، زاویالوا)دس  یابد 

نیاز برای طراحی و ایجاد الگهوی نشهان کارفرمهایی اسه  که        کنندهمشخصاین روند 

ی مهؤثر  صهورت به  داشه  اسهتعدادها را   گرفت  جه  جذ  و نگه  های صور تلاش بتواند

ه و دیدگاهی منسجم را ک  بتواند مفاهیم نشان کارفرما را جه  مشهارک  در  کرد بینیپیش

داش  فراهم آورد، ارائ  نماید. در این ارتباط، ایهن موضهوع که  چه  عهواملی      جذ  و نگ 

 که   رنهد یبگتواننهد قهرار   کننده نشان کارفرما میبینیاجزای کلیدی یک الگوی پیش عنوانب 

داشه  اسهتعداد به  کهار گرفته  شهوند و       حفهظ و نگه    ینیبشیپاثربخش جه   صور ب 

همچنین بتوانند ب  ایجاد موقعی  مطلو  سازمان در بازار و همچنهین پایهداری رقهابتی آن    

ی تابع  صنع  نف ، کمبود توجه  به    هاشرک  ازجمل ی ایرانی هاشرک کمک نمایند در 

اط بها ابزارههایی نظیهر    مباحث نهوین منهابع انسهانی و نیهز دانهش ناکهافی مهدیران در ارتبه        

رغهم اهمیتهی که  بحهث نشهان      به   متأسهفان   طور کامل مشهود اس .سازی کارفرما ب نشان

های تابع  آن دارد، اما هنوز شناخ  چندانی نسهب  به    کارفرما برای صنع  نف  و شرک 

هههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههه 

1. Minchington 

2. Cheese & et al 

3. Kucherov and Zavyalova 
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9

یهک   عنهوان به  آن وجود نداشت  و نبود یک الگوی جامع برای نشان کارفرمای صنع  نف  

شود. از این رو، این پژوهش به   اساسی در حوزه مدیری  منابع انسانی آن تلقی میشکاف 

اس  ک  الگوی نشان کارفرما در صهنع  نفه  چگونه  اسه   و      سؤالدنبال پاسخ ب  این 

 اجزای کلیدی آن کدام هستند 
 

 شناسي تحقيقمباني نظری و پيشينه

 1مفهوم نشان کارفرما

 ایهن  شد. ارائ  یلادیم 1996 سال در 2بارو و آمبلر توسط بار اولین کارفرما نشان مفهوم

 و اقتصهادی  کهارکردی،  مزایهای  از ایمجموعه   صهور  به   را کارفرمها  نشهان  پژوهشگران

 و بالقوه کارمندان ذهن در کارفرما توسط استخدام واسط ب  کردند ک  تعریف شناختیروان

 بهبود کارفرما، نشان نقش ترینهمم پژوهشگران این عقیده ب  شود.می تداعی شرک  فعلی

عنوان یهک مفههوم   اس . نشان کارفرما ب  کارمندان افزایش تعهد همچنین و فرآیند استخدام

اسه . نشهان کارفرمها، مفههومی هماننهد نشهان        3هاای جدید از نشان شرک جدید و شاخ 

موجهود  باشد و ب  معنی تصویری اس  ک  توسط شرک  جه  کارکنان بالقوه می 4محصول

 از گردد. ب  عبارتی دیگر تصویری مثب ، پرانهریی و بهال   در بازار کار منابع انسانی ارائ  می

گهذاری دائمهی به     مند سرمای گردد. نشان کارفرما یک فرآیند مستمر و نظامشرک  ارائ  می

آل برای حال و آینده شرک  اسه .  همراه یک رویکرد منطقی در جه  جذ  کارکنان ایده

کند. از طریه   ها و استانداردهایی اس  ک  رفتار افراد را هدای  مین متضمن ارزشهمچنی

شهوند که  شهرک     هها آشهنا مهی   سازی کارفرما، افراد بیرون از سازمان با این موضهوع نشان

کند  نوع سازگاری بین مشهاغل و افهراد   طرفدار چ  هس   چ  نوع افرادی را استخدام می

دهد  کارکنان با کار ها پاداش میا ب  رسمی  شناخت  و ب  آنچگون  اس   و چ  نتایجی ر

چرا کهار کهردن در ایهن     نک یاکردن در این سازمان چ  چیزی را ب  دس  خواهند آورد  و 

هههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههه 

1. Employer brand 

2. Ambler & Barrow 

3. Enterprises Brands 

4. product brand 
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، 2از نظر شهرک  ههی وایه     .(2007، 1)بر ، کایتنها یک شغل ای اس  ن سازمان یک کار حرف 

هها و ... وجهود   در محیط کار، فرهنگ کار و فرصه   ک  3نشان کارفرما نوعی وعده کارفرما اس 

انتظهار آن اسه  که  ایهن      شهود. شوند تجرب  میدارد و توسط کارکنانی ک  ب  سازمان ملح  می

موارد در محیط درونی شرک  شامل مواردی نظیر توسع  کارراه  شهغلی، آزادی و اسهتقلال در   

 .(2011، 4یانگ، لی)باشد نتایج و ... کار، مسئولی  اجتماعی، رهبری، کار تیمی، تمرکز بر 

گیهرد. ارزش پیشهنهادی   صور  یک فرآیند صور  مهی سازی کارفرما معمولاً ب نشان

ترین متغیر مورد بررسی در بحث نشان کارفرمها به    عنوان مهمشده توسط کارفرما ب ارائ 

در بحهث   نهده کنشهروع عنهوان متغیهر   شده ب رود. در واقع ارزش پیشنهادی ارائ شمار می

-طور ک  بسیاری از محققان نیهز فرآینهد نشهان   رود. همانسازی کارفرما ب  شمار مینشان

شهده توسهط کارفرمها مهورد     های پیشهنهادی ارائه   سازی کارفرما را با مطرح کردن ارزش

؛ 2010؛ هورنانهگ و همکهاران،   2007؛ ترجسن و همکاران، 2006، ون دام، 2005ملین، )اند بررسی قرار داده

؛ جین و 2010؛ وایلدن و همکاران، 2013؛ اولادیپو و همکاران، 2011؛ بوسا و همکاران، 2009ماکسول و کناکس، 

. از ایههن رو در ایههن پههژوهش نیههز ارزش (2014؛ شههارما، 2014؛ والاس و همکههاران، 2015همکهاران،  

پیشنهادی وارد عنوان متغیری مستقل در الگوی شده توسط نشان کارفرما ب پیشنهادی ارائ 

شده بر متغیرهای متنوعی مورد در تحقیقا  پیشین، تأثیر متغیر ارزش پیشنهادی ارائ  شد.

عنهوان عهاملی   صور  عمده بحث تصویر نشان کارفرما ب بررسی قرار گرفت  اس ، اما ب 

؛ 2006؛ ون دام، 2004)باسهخوس،  مطرح بوده ک  تح  تأثیر ارزش پیشنهادی قرار گرفت  اسه   

گرفته   . تصویر شهکل (2014؛ شارما، 2014؛ والاس، 2005؛ مایلز، 2009؛ اوریک، 2007جسن و همکاران، تر

اس ، در واقع تأثیر تصویر نشهان بهر    رگذاریتأثاز نشان کارفرما بر جذابی  نشان کارفرما 

جذابی  نشان، عاملی اس  ک  در بسیاری از تحقیقا  ب  آن اشاره شده اس  و جهذابی   

انهد  عنوان نتیج  تصهویر نشهان کارفرمها قلمهداد کهرده     برای نشان کارفرما را ب  ایجادشده
؛ سالسهیوین،  2003؛ لیهونز و هیقهوس،   2004؛ باسخوس و تیکهو،  2014؛ شارما، 2011پریادارشی،  ؛2012مارتین، )

عنهوان خروجهی فرآینهد    . برخی از محققان جذابی  نشان کارفرما را ب (2006؛ ون دام، 2007
هههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههه 

1. Brett & Kaye 

2. Hewitt 

3. Employer Promise 

4. Yang & Lee 





 

ی: 
هش

ژو
  پ

قال
م

ئ  
ارا

ی
گو

ال
 

رما
ارف

ن ک
شا

ن
 

 
جه

 
خت 

آمی
رد 

یک
رو
رد 

ارب
؛ ک

ان
رکن

 کا
 

اش
هد

نگ
و 
  

جذ


11

؛ لیهونز و  2006؛ ون دام، 2004؛ باسهخوس و تیکهو،   2010)هورنانهگ و همکهاران،   اند ارفرما دانست نشان ک

، اما برخی از تحقیقها ،  (2014؛ شارما، 2010؛ وایلدن و همکاران، 2011؛ بوسا و همکاران، 2003هیقوس، 

ی عملکرد عنوب عنوان عامل اثرگذار در پیامد نشان کارفرما یا جذابی  نشان کارفرما را ب 

ی ک  بهر  ریتأثاند، در واقع جذابی  نشان کارفرما را از طری  نشان کارفرما ب  شمار آورده

های سازمانی نظیر جهذ  و نگهداشه  کارکنهان دارد، مهورد سهنجش قهرار       روی سنج 

سهول و  ؛ ماک2017؛ الشازری و همکهاران،  2011؛ توبیاس و همکاران، 2011؛ پریادارشی، 2012)مارتین، اند داده

. در پژوهش حاضر، مطاب  (1392؛ رحیمیان، 2007؛ ترجسن و همکاران، 2007؛ سالسیوین، 2009کناکس، 

شده و در نظهر گهرفتن همه  عوامهل     جامعی  الگوی ارائ  منظورب های پیشین با پژوهش

عنوان اثرگذار در الگوی نشان کارفرمای پیشنهادی، تلاش شد تا جذابی  نشان کارفرما ب 

از عوامل اثرگذار بر عملکرد نشان کارفرما محسو  گردد. البت  باید ب  این نکت  نیهز  یکی 

اشاره داش  ک  برخی از تحقیقا  ب  تأثیر مستقیم ارزش پیشهنهادی بهر جهذابی  نشهان     

( 2014؛ شهارما،  2009؛ ماکسول و کناکس 2010؛ هورنانگ، 2006؛ ون دام، 1392)رحیمیان و همکاران، کارفرما 

؛ 2014)والاس و همکهاران،  تأثیر مستقیم تصویر نشان کارفرما بر عملکرد نشهان کارفرمها    و نیز

؛ ترجسهن،  2007، سالسهیوین،  2009؛ اوریهک،  2017؛ دیهویس،  2011؛ باکانوسکی و همکهاران،  2011پریادارشی، 

از  انهد. از طرفهی در برخهی دیگهر    پرداخته  ( 2004؛ باسخوس و تیکهو،  2002؛ کالینز و استیون، 2007

کننهده در فرآینهد نشهان    گر و مداخله  عنوان متغیر تعدیلها، شماری از متغیرها ب پژوهش

؛ هتریهک،  2009اوریهک،  )یسازمانمتغیر ارتباطا   ازجمل اند؛ کارفرما مورد بررسی قرار گرفت 

و ؛ هورنانههگ 2006؛ ون دام، 2010سههویکانن، ) یشههناخت، قههرارداد روان(2015؛ جههین و همکههاران، 2006

، روابهط  (2005؛ مهایلز و منگولهد،   2002کالینز و استیون، )کارکنان سازی توسط ، نشان(2010همکاران، 

، سهن و تجربه    (2008گهادام،  )کارفرمها  ، ههواداری نشهان   (2013اولادیپو و همکهاران،  ) یفردبین

 .(2015جین و همکاران، )کارفرما و مدیری  نشان ( 2017دیویس، ) انیمتقاض

 آورده شده اس . 1قا  پیشین در قالب جدول خلاص  تحقی
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 . خلاصه تحقيقات پيشين1جدول 

ف
دی

ر
 

 متغير ميانجي متغير مستقل سال محقق
 متغير 

 کنندهلیتعد
 متغير وابسته

 2006 ون دام 1
پیشنهادی  ارزش

 شدهارائ 

تصویر مثب ، 

ی نمادین هایژگیو

 و اقتصادی

پایبندی ب  

قرارداد 

 شناختیروان

 ی  بالاجذاب

2 
باسخوس و 

 تیکو
2004 

ارزش پیشنهادی 

شده از جانب ارائ 

 کارفرما

فرهنگ سازمان، 

هوی ، تصویر 

 نشان، تداعی نشان

- 

جذابی  و 

وری نشان بهره

 کارفرما

3 
ماکسول و 

 کناکس
2009 

محیط کار، روابط، 

سبک مدیری ، 

، نوع کار و هاپاداش

 ی نیروی کارهایژگیو

جذابی  نشان 

 اکارفرم
- 

عملکرد نشان 

 کارفرما

 2009 اوریک 4
های ویژگی

 کارفرما فردمنحصرب 
 ارتباطا  تصویر نشان،

ارزیابی عملکرد 

 نشان کارفرما

 تصویر نشان کارفرما 2011 پریادارشی 5
جذابی  نشان 

 کارفرما
- 

 درگیری افزایش

 کارمندان تعهد و

6 
جین و 

 همکاران
2015 

ارزش پیشنهادی 

 شدهارائ 
 کارفرما نشان

ارتباطا  نشان 

کارفرما، 

مدیری  نشان 

 کارفرما

پیامدهای 

 سازمانی

 تصویر نشان کارفرما 2012 مارتین 7
جذابی  نشان 

 کارفرما
 

عملکرد نشان 

 کارفرما

8 
والاس و 

 همکاران
  یمأمورو  هاارزش 2014

تصویر نشان 

کارفرما، قرارداد 

شناختی، روان

ارتباطا  نشان 

 کارفرما

- 
د نشان عملکر

 کارفرما

 ی سازمانیهایژگیو 2014 شارما 9

تصویر نشان 

کارفرما، ارتباطا  

 نشان کارفرما

 جذابی  نشان -
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یه  در  بندی و تحلیل ادبیا  و پیشین  تحق، الگوی اولی  پژوهش بر اساس جمع یدرنها

مسهتقل،  عنوان متغیر ارائ  شد. در الگوی پیشنهادی، متغیر ارزش پیشنهادی ب  1قالب شکل 

عنوان متغیهر وابسهت  و متغیرههای تصهویر نشهان کارفرمها و       متغیر عملکرد نشان کارفرما ب 

 یانجی انتخا  شدند.عنوان متغیرهای مجذابی  نشان کارفرما ب 

 
 مبتني بر پيشينه پژوهش(کارفرما ). الگوي اوليه نشان 1شکل 

 

 شناسي تحقيقروش

بهر پهارادایم عملگرایهی بهوده و از حیهث       شناسهی، مبتنهی  پژوهش حاضر از لحها  هسهتی  

. همچنین در این پژوهش از راهبهرد  ردیگیبرمشناسی هر دو دامن  عینی  و ذهنی  را در معرف 

 یفه یکههای  گرایی( و هم روشاثبا ) یکمهای پژوهش آمیخت  استفاده شد ک  هم شامل روش

همکهاران  بهر نظریه  گهرین و     تفسیری( در فرآیند پژوهش اس . از نظر طرح تحقی  نیز مبتنی)

ی اکتشافی اس . طرح اکتشافی، شامل دو مرحل  مجهزا از ههم اسه     هاطرح( در زمره م 1989)

 شهروع ههای کیفهی   ی و تحلیهل داده آورجمعبیشتری بر رویکرد کیفی دارد. این طرح با  دیتأکو 

ایج حاصهل از  نته  1شود. در مهواقعی که  محقه  نیهاز به  تعمهیم      و ب  رویکرد کمی ختم می شده

 .(2004کرسول و همکاران، )شود رویکرد کیفی دارد، استفاده از این طرح، توصی  می

بخش کیفی(، جامع  آماری این تحقی  شامل مهدیران و کارشناسهان   )  یتحقدر فاز اول 

شرک  ملی نف  ایران، شرک  ملی پهالایش و  نف  )های زیرمجموع  صنع  ارشد شرک 

رک  ملی صنایع پتروشیمی ایران( بهود که  از طریه  مصهاحب      پخش، شرک  ملی گاز و ش

دار مورد بررسی قرار گرفتند. معیار انتخا  این افراد برای انجام مصاحب  شامل موارد جه 

زیر بود؛ آشنایی نسب  ب  حوزه منابع انسانی و بازاریابی، شاغل بودن در واحدهایی که  بها   

هههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههه 

1. Generalization 
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ههای  ریهزی ار داشتند، مشارک  داشتن در برنامه  ریزی نیروی انسانی سرکمدیری  و برنام 

ههای فعهال در صهنع     مربوط ب  امور کارکنان و سابق  کاری بالا در سازمان و سایر شرک 

صهور  هدفمنهد و   ی و به  تصهادف  ریه غگیهری  روش نمونه  در بخش اول تحقی ، از  نف .

ارشهد شهاغل در   نفهر از مهدیران و کارشناسهان     12قضاوتی استفاده شد. بر این اسهاس بها   

های حاصل از طری  کدگهذاری  های زیرمجموع  مصاحب  شد و دادهصنع  نف  و شرک 

 تحلیل شدند.

 ده کیفهی از دو شهیوه بهازخور   در این پژوهش بهرای بررسهی اعتبهار پهژوهش به  شهیو      

ریافه   دو دریاف  نظرا  همکاران استفاده شهد. به  ایهن گونه  که  بهرای        کنندهمشارک 

ود تا نظهرا  خه   شوندگان درخواس  شدکنندگان از چهار نفر از مصاحب بازخورد مشارک 

ز نج نفهر ا را درباره مفاهیم پژوهش بیان نمایند. همچنین برای دریاف  نظرا  همکاران از پ

حلیهل  تافراد متخصص در زمین  کدگذاری استفاده شد. برای افزایش پایهایی تحقیه  نیهز از    

 تر بهر مبنهای  ی کلانخراج منطقی مقولا  و مفاهیم انتزاعها و استمند دادهو روش سامانمند

 روش کدگذاری استفاده شد.

  ههای زیرمجموعه  جامع  آماری این تحقی  در فاز کمی شامل مدیران و کارکنان شرک 

شرک  ملی نف  ایران، شرک  ملی پهالایش و پخهش، شهرک  ملهی گهاز و      نف  )صنع  

ی هها شهرک  م جامعه  بهرای کارکنهان    حجه  شرک  ملهی صهنایع پتروشهیمی ایهران( بهود.     

نه   از فرمول کوکران برای حجم نموهزار نفر بوده ک   250زیرمجموع  صنع  نف  حدود 

پرسشهنام    384برابر با  شدهلیتحلاستفاده شده اس . بر این اساس حداقل تعداد پرسشنام  

حقه  قهرار   تیهار م پرسشنام  قابل تحلیل در اخ 384بود. برای اطمینان از اینک  حداقل تعداد 

بهر ایهن    هها توزیهع شهد و   ها بیشتر در بین نمونه  درصد تعداد پرسشنام  10گیرد، ب  میزان 

 پرسشنام  مناسب در اختیار محق  قرار گرف . 386اساس 

 
در این مرحل  پنج طبق  )شامل شرک  نف ، شهرک  پتروشهیمی، شهرک  ملهی گهاز،       

عنهوان طبقها    ی نفتهی( به   هها فهرآورده ی نفتی و شرک  پخش هافرآوردهشرک  پالایش 

های تحقی  در ایهن  ها، پرسشنام و متناسب با حجم جامع  هرکدام از آن جامع  انتخا  شد
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  یه تحقبرای بررسی روایهی و اعتبهار در مرحله  دوم    صور  تصادفی توزیع شد. طبقا  ب 

اسهتفاده شهد.   های روایی سازه، پایایی ترکیبی و آلفهای کرونبهاخ   مرحل  کمی( از شاخص)

 سنجش داش . ابزارنشان از تأیید پایایی و روایی  آمدهدس ب نتایج 

 

 های کيفيیافته

ها از س  مرحل  اصلی کدگذاری براساس الگوی استراوس و کوربین، فرآیند تحلیل داده

 شده اس . لیتشکباز، کدگذاری محوری و کدگذاری انتخابی 

بنهدی  مقول  ی کردن وپردازمفهوممقایس  کردن، الف( کدگذاری باز: فرآیند خرد کردن، 

 رار دارند.هم هستند ک  در یک طبق  خاص قها در واقع مفاهیم مشاب  ب ها. مقول کردن داده

ها هایی ک  با آن ( کدگذاری محوری: کدگذاری محوری عبار  اس  از: سلسل  روی 

ههای جدیهدی اطلاعها  بها     وهپس از کدگذاری باز با برقراری پیوند بین مقهولا ، به  شهی   

 شوند.یکدیگر ارتباط داده می

آن با سهایر   منظم و ارتباط دادن طورب ج( کدگذاری انتخابی: روند انتخا  مقول  اصلی 

  گسهترش و  بجاهای خالی با مقولاتی ک  نیاز  پر کردنها، اعتبار بخشیدن ب  روابط و مقول 

پژوهش  . مقول  اصلی در واقع همان پدیده اصلی(1387اشتراوس و کهوربین،  )دارند اصلاح بیشتر 

خلاصه    طورب دهند. آیند و کلیتی را تشکیل میاس  ک  سایر مقولا  بر محور آن گرد می

ی نشهان  از متغیرههای الگهو   هرکهدام  دهندهشکلدر این پژوهش، در بخش استخراج اجزاء 

ههای زیهر   ده اسه  و گهام  کارفرما، از مکتب گلیزری ک  غیر ساختاریافت  اس ، پیهروی شه  

نکها   ) یگفتهار ( اسهتخراج شهواهد   1ها انجام شهد: ) جه  تحلیل کیفی محتوای مصاحب 

 ( ارائ  الگو.4پردازی؛ )( مقول 3پردازی؛ )( مفهوم2کلیدی(؛ )

 

 ي(استخراج شواهد گفتاري )نکات کليد

 شهده برداشهت   ههای سازی شد و ب  همراه یادداش پیاده دق  ب ها متن مصاحب در ابتدا 

ها از روش کدگهذاری اسهتفاده شهد. در    مورد استفاده قرار گرف . برای تحلیل متن مصاحب 

سازی شد و با آمده از مصاحب  پیادهدس های ب این روش، ابتدا متن مصاحب  بر اساس داده
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در طی جلسها  مصهاحب  تکمیهل گردیهد. سهپس بها        شدهبرداشت های استفاده از یادداش 

ههای  ، تمهامی ایهده  شهده  یه تهههای  دقی  این متون، در ابتدا برای هر یک از مصاحب  مطالع 

تواند در نگهاه اول جهذا    ترین عاملی ک  میمهم»مستقل در قالب گفتارهای کلیدی )مانند 

یهک کهد اختصهاص     هرکدامشناسایی و سپس ب  «( ب  نظر برسد، همان وجه  بیرونی اس 

بنهدی  پردازی( دسهت  در قالب مفاهیم )مفهوم شدهییشناسا داده شد. سپس گفتارهای کلیدی

 شد.
 شدهگفتارهاي کليدي(. ارزش پيشنهادي ارائه) ککدگذاري در سطح ي نمونه. 2جدول 

 (aاول ) سؤال -(Aاول )مورد مطالعه 

 گفتارهای کليدی نشانگر
کدهای سطح 

 یک

PAa1 
رسد، همان وجهه  بیرونهی   ر بتواند در نگاه اول جذا  ب  نظترین عاملی ک  میمهم

 اس .
 شهر  سازمان

PAa2 
مهالی   های تابع  استخدام شوم دیگر از لحها  اگ  من بتونم توی یکی از این شرک 

 میشم. نیتأم
 مالی نیتأم

PAa3 
 لانیالتحصه فهارغ های دولتی و معتبهر و نیهز   التحصیلان دانشگاهدر بیشتر مواقع فارغ

 .کننهای خاصی رو پذیرش میرشت 
 شرایط استخدام

PAa4 
ن کن  مسیر رشد و توسع  مشخصی رو از همون ابتدا برای شهاغلا سازمان سعی می

 تعیین کن .

های فرص 

 رشد

PAa5  با خطر هستن. توأموظایف گاهی 
  پذیریریسک

 در کار

PAa6 
دگیری در کنهار سهایر افهراد باتجربه  رونهد رو به  رشهد و یها         شهده اسهتخدام افراد 

 کنن.می خودشونو طی

یادگیری و 

 توسع 

PAa7 آموزش شغلی ی آموزشی بدو خدم  و حین خدم  مفصلی براشون تدارک دیده میش .هادوره 

PAa8 
 کنن از نظر روابهط اجتمهاعی و حمایه  سهازمان در    محیطی ک  افراد توش کار می

 شرایط مناسبی قرار داره.
 محیط حمایتی

PAa9 
کل مکانا  رو طوری فراهم کن  ک  فهرد به  مشه   کن  اسعی می الامکانیحتسازمان 

 نخوره.
 محیط فیزیکی

PAa10 
 بها  توأمی اس  ک  ا یدوسوروابط افراد همواره با بالادس  و مدیران بالایی، روابط 

 های روزان  و یا هفتگی اس .دهیگزارش
 ارتباطا 
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 پردازيمفهوم

ی، اساس گفتارهای کلیهد  پس از شناسایی گفتارهای کلیدی و کدگذاری مرحل  اول، بر

یهدی  شده برای مفهاهیم کل تمامی مفاهیم استخراج شده اس . برای نمون  کد اختصاص داده

 .باشندیم« موفقی  سازمان»مربوط ب  مفهوم  PAa1 با کد 

 

 شده)مفاهيم(. ارزش پيشنهادي ارائه2. نمونه کدگذاري در سطح 3جدول 
 ردیف )مفاهيم(2کد سطح  نشانگر کد

PAa1 1 موفقی  سازمان 

PAa2 2 حقوق و مزایا 

PAa3 3 ی سازمانهاارزش 

PAa4  4 ی مسیر شغلیهافرص 

PAa5 5 یریپذخطر 

PAa6, PAa7 6 آموزش شغلی 

PAa8 7 محیط حمایتی 

PAa9 8 محیط فیزیکی 

PAa10 9 کیفی  رهبری 

 

رههای  ی همه  متغی ها( برانکا  کلیدی مصاحب ) یگفتارب  دلیل اینک  تعداد کل شواهد 

ی کلیه   ( بهرا 2)کدگذاری در سهط    شدهییشناسامورد بررسی، زیاد بود، از این رو مفاهیم 

 شهده ییشناسها آورده شد. در این جدول مفاهیم مربوط ب  اجزای  3متغیرها براساس جدول 

 برای الگوی نشان کارفرما در صنع  شناسایی شد. بر ایهن اسهاس پهنج جهزء اصهلی الگهو      

 شده توسهط کارفرمها، تصهویر نشهان کارفرمها، جهذابی  نشهان       پیشنهادی ارائ  شامل ارزش

شهناختی،  روان در نشان کارفرما )قرارداد گرمداخل کارفرما، عملکرد نشان کارفرما و عوامل 

در نشهان   شهده ییشناسها سازی توسط کارکنهان( شناسهایی شهدند. مفهاهیم     ارتباطا ، نشان

ب  دس  آمد که  هرکهدام    شوندهمصاحب  12شده توسط مهای انجاکارفرما براساس مصاحب 

برای  4در جدول  شوندگانمصاحب پذیری در بین از مفاهیم براساس فراوانی تکرار و تواف 

 متغیرهای موجود در الگوی نشان کارفرما در صنع  نف  آورده شد.
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 شده. مفاهيم استخراج4جدول 

 فراواني تکرار مفاهيم ردیف متغير

ارزش 
شنهادی پی

 شدهارائ 

 9 حقوق و مزایا 1
 8 امنی  درآمد 2
 7 آموزش شغلی 3
 8 فرص  رشد و پیشرف  4
 7 یادگیری و توسع  5
 7 رفتارهای کارکنان 6
 6 شرایط استخدام 7
 6 توج  ب  زندگی شخصی 8
 6 ی کاریریپذانعطاف 9
 6 موفقی  سازمان 10

 11 شهر  سازمان 11
 6 ط حمایتیمحی 12
 7 امنی  کاری 13
 6 تجهیزا  و امکانا  14

تصویر 
نشان 
 کارفرما

 6 صلاحی  1
 8 قدر  سازمان 2
 8 پذیرش اجتماعی 3
 7 حس احترام 4
 8 پرداخ  رقابتی 5
 6 محیط کاری متمایز 6
 7 آتی نیتأم 7

جذابی  
نشان 
 کارفرما

 8 مزایای اقتصادی و مادی 1
 6 شتنهوی  دا 2
 11 اعتبار و وجه  شرک  3
 6 دانش فردی 4
 6 تناسب تحصیلا  و شغل 5
 6 احساس خو  نسب  ب  سازمان 6
 6 علاق  فردی 7

عملکرد 
نشان 
 کارفرما

 7 بازاریابی دهان ب  دهان 1
 8 دسترسی ب  مخزن غنی استعداد 2
 9 کاهش هزین  استخدام 3
 8 بهبود کیفی  استخدام 4
 10 جذ  کارکنان نخب  و بااستعداد 5
 9 رضای  شغلی 6
 9 کاهش تمایل ب  ترک خدم  7
 7 بهبود حس تعل  ب  سازمان 8
 7 افزایش وفاداری 9
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 فراواني تکرار مفاهيم ردیف متغير

 کنندهلیتعد

 10 سازمانیی و بیرونسازماندرونارتباطا   1
 9 تطاب  انتظارا  با واقعیا  2
 7 بازاریابی داخلی 3
 6 وسط کارکنانتصویرسازی ت 4

 

 کدگذاري محوري() يپردازمقوله

از  شده بر مبنای اصهول تکهرار و اهمیه    انتخا  مفاهیم از بین تمامی کدهای استخراج

هیم ب  عله   ، صور  پذیرف . در فرآیند پالایش مفاهیم، بعضی از مفاشوندهمصاحب منظر 

کدیگر ادغهام  سازی، با یص ها در جه  خلاآن ها یا امکان ترکیبتفاو  در سط  انتزاع آن

صور  مستمر در فرآیند کدگذاری صور  گرف . پهس از اعمهال   گردیدند ک  این عمل ب 

هها مجهدد مهورد    شده در ادبیها  و مصهاحب   تغییرا  مذکور )حذف و ادغام( مفاهیم اشاره

از ها ب  همراه نتایج حاصهل  عناصر انتخابی از مصاحب   یدرنهابررسی تطبیقی قرار گرف . 

آمهده در  دسه  عنوان مقولا  پهژوهش انتخها  شهدند. مقهولا  به      های پیشین ب پژوهش

 آمده اس . 5جدول 
 ي پژوهشهامقوله. 5جدول 

 مصاحبه پيشينه مفاهيم ردیف هامقوله متغير

ارزش 
پیشنهادی 

 شدهارائ 

 های ملموسپاداش
 * * حقوق و مزایا 1

 * * امنی  درآمد 2

های رشد و فرص 
 یادگیری

 * * آموزش شغلی 3

 * * فرص  رشد و پیشرف  4

 * * یادگیری و توسع  5

 های سازمانارزش
 *  رفتارهای کارکنان 6

 *  شرایط استخدام 7

تعادل بین کار و 
 زندگی

 * * توج  ب  زندگی شخصی 8

 * * ی کاریریپذانعطاف 9

 وجه  سازمان
 * * موفقی  سازمان 10

 * * شهر  سازمان 11

 محیط کاری
 * * محیط حمایتی 12

 * * امنی  کاری 13

 *  تجهیزا  و امکانا  14
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 مصاحبه پيشينه مفاهيم ردیف هامقوله متغير

تصویر 
نشان 
 کارفرما

 تصویر نمادین

 *  صلاحی  1

 * * قدر  سازمان 2

 * * پذیرش اجتماعی 3

 * * حس احترام 4

 تصویر کارکردی
 * * پرداخ  رقابتی 5

 * * یط کاری متمایزمح 6

 * * آتی نیتأم 7

جذابی  
نشان 
 کارفرما

 * * مزایای اقتصادی و مادی 1 ارزش اقتصادی

 ارزش اجتماعی
 * * هوی  داشتن 2

 * * اعتبار و وجه  شرک  3

 * * دانش فردی 4 یاتوسع ارزش 

 * * تناسب تحصیلا  و شغل 5 ارزش کاربردی

 شناختیارزش روان
 *  ساس خو  نسب  ب  سازماناح 6

 *  علاق  فردی 7

عملکرد 
نشان 
 کارفرما

 جذ  کارکنان

 * * بازاریابی دهان ب  دهان 1

 * * دسترسی ب  مخزن غنی استعداد 2

 *  کاهش هزین  استخدام 3

 * * بهبود کیفی  استخدام 4

 * * جذ  کارکنان نخب  و با استعداد 5

 داش  کارکناننگ 

 * * رضای  شغلی 6

 * * کاهش تمایل ب  ترک خدم  7

 * * بهبود حس تعل  ب  سازمان 8

 * * افزایش وفاداری 9

 گرمداخل 

 1 ارتباطا 
ی و سازماندرونارتباطا  

 سازمانیبیرون
* * 

قرارداد 
 شناختیروان

 تطاب  انتظارا  با واقعیا  2
* * 

سازی توسط نشان
 کارکنان

 * * ریابی داخلیبازا 3

 *  تصویرسازی توسط کارکنان 4

 

 ي کميهاافتهي

نشهان کارفرمها در صهنع  نفه ، بهر اسهاس متغیرههای         الگویپس از شناسایی اجزای 

هم  اجزاء طراحی شد و در میان مهدیران و کارکنهان    دربردارندهای ، پرسشنام شدهییشناسا
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سهازی معهادلا    الگهو آمهده از طریه    دسه  ههای به   شاغل در این صنع  توزیع شد. داده

مورد تحلیل قرار گرف . بر ایهن اسهاس، براسهاس     Smart- PLSافزار ساختاری ب  کمک نرم

های مورد استفاده در الگوی نههایی مهورد تأییهد    ی، شاخصادومرحل تحلیل عاملی تأییدی 

بهرای  ههای تحلیهل عهاملی تأییهدی در مرحله  دوم      خروجهی  2قرار گرفتند. شکل شهماره  

 دهد.سؤالا  مورد استفاده در الگو را بر اساس الگوی ضرایب تأثیر نشان می

 
 ضرايب تأثير الگوي. تحليل عاملي تأييدي براساس 2شکل 

 

تهر  بزرگ آمده برای هرکدام از سؤالا  پرسشنام دس با توج  ب  اینک  بارهای عاملی ب 

 فت  اس .پرسشنام  مورد تأیید قرار گر در ذکرشده. هستند، از این رو تمامی سؤالا  4از 

و بهر   6ل ساختاری نیز در قالب جدو الگویگیری اندازه الگویسپس معیارهای برازش 

ی موجهود  هامؤلف اساس س  معیار روایی سازه، روایی پایایی و ضریب آلفای کرونباخ برای 

 سنجیده شد. الگویدر 
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 اريساخت الگويي ريگاندازه الگوي. برازش 6جدول 
 AVE Composite Reliability Cronbachs Alpha مفاهيم

 0.990 0.992 0.962 های ملموسپاداش

 0.991 0.992 0.956 های رشد و یادگیریفرص 

 0.978 0.984 0.938 های سازمانارزش

 0.978 0.984 0.939 تعادل بین کار و زندگی

 0.972 0.980 0.924 وجه  سازمان

 0.984 0.987 0.925 محیط کاری

 0.946 0.955 0.680 تصویر نمادین

 0.929 0.946 0.746 تصویر کارکردی

 0.728 0.878 0.783 جذابی  اقتصادی

 0.904 0.932 0.775 جذابی  اجتماعی

 0.977 0.985 0.957 ایجذابی  توسع 

 0.801 0.909 0.834 جذابی  کاربردی

 0.967 0.976 0.911 شناختیجذابی  روان

 0.987 0.989 0.897 ارکنانجذ  ک

 0.991 0.992 0.955 نگهداش  کارکنان

 

؛ از طرفهی  باشدیم 4/0از مقدار  تربزرگبرای هرکدام از مفاهیم  1روایی سازهمقادیر 

از مقهدار   تهر بزرگو ضریب آلفای کرونباخ نیز  2آمده برای پایایی ترکیبیدس  مقادیر ب

از نظر پایایی و روایی در شرایط مناسبی قرار دارد.  ، از این رو ابزار تحقی باشدیم 7/0

آمده برای الگوی نههایی تحقیه  نشهان از تأییهد شهدن همه        دس خروجی ب   یدرنها

آورده  4و  3شده بین اجزای الگو اس  ک  در شهکل  ینیبشیپاجزای الگو و نیز روابط 

 شده اس .

هههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههه 

1. AVE 

2. Compositive Reliability 
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 ضرايب تأثير() قيتحق. الگوي نهايي 3شکل 

 
 ضرايب معناداري() قيتحقالگوي نهايي  .4 شکل
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محقه    دهنده تأیید هم  اجزای الگوی پیشنهادی توسهط نتایج حاصل از تأیید الگو نشان

 ه اس .آورده شد 5. الگوی نهایی تحقی  ب  همراه اجزای تأییدشده در قالب شکل باشدیم

 
 . الگوي نهايي تحقيق5شکل 

 

 یريگجهينتبحث و 

گرفت  در زمین  نشان کارفرما بر امکان ارتباط بهین انهواع اجهزای    بیشتر تحقیقا  صور 

داشه  اسهتعدادها تمرکهز دارنهد و     محدودی در فرآیند نشان کارفرما جه  جهذ  و نگه   

صهور   های محدودی جه  ساخ  یک الگوی منسجم از نشان کارفرما ک  بتواند ب تلاش

بینی باشد، صهور   ل استفاده و پیشداش  استعداد قابآمیزی در زمین  جذ  و نگ موفقی 

گرفت  اس . از این رو در این پژوهش تلاش شد تا دیدگاهی جامع نسب  ب  بحهث نشهان   

نتهایج   تا حد امکان مورد بررسی قرار گیرند. رگذاریتأثکارفرما ارائ  شود و متغیرها و عوامل 

دربردارنده پنج جزء اصلی ها در ارتباط با اجزای الگوی نشان کارفرما آمده از تحلیلدس ب 

شده توسط کارفرما، تصهویر نشهان کارفرمها، جهذابی  نشهان      ارزش پیشنهادی ارائ  ازجمل 

شهناختی،  ارتباطها ، قهرارداد روان  کننهده ) کارفرما، عملکرد نشان کارفرما و عوامهل تعهدیل  

ه، آمهد دسه  سازی توسط کارکنان( در الگوی نشان کارفرما اس . براسهاس نتهایج به    نشان

عنوان یکهی از اجهزای اصهلی در الگهوی نشهان      شده توسط کارفرما ب ارزش پیشنهادی ارائ 

ی رشهد و  هافرص های ملموس، کارفرما مورد تأیید قرار گرف ، در این میان وجود پاداش
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های سازمان، تعادل بهین کهار و زنهدگی، وجهه  سهازمان و محهیط کهاری        یادگیری، ارزش

شده توسهط کارفرمها در صهنع     دهنده ارزش پیشنهادی ارائ شکل ترین عناصرعنوان مهمب 

ها معمولاً از نظر میهزان دریهافتی و سهایر    اند. کارکنان شاغل در این شرک نف  لحا  شده

ای ک  در فرآیند تحقیه  مشهاهده   گون شده، در شرایط مطلوبی قرار دارند، ب مزایای دریاف 

عنهوان  گان رضای  نسبی وجود دارد و آن را به  دهندشد ک  در خصوص آن در میان پاسخ

کننهد  یکی از عوامل جذا  برای متقاضیان کار و نیز کارکنان جاری در سازمان قلمهداد مهی  

 ( ب  آن اشاره شده اس .م 2005) 1( و ملین1394) یبرغمدپور و ک  در تحقیقا  قلی

اطبهان خهود   های زیرمجموع  صنع  نف  در ذهن متقاضهیان و مخ تصویری ک  شرک 

، تصویری از محیط قابل اعتمادی اس  که  از نظهر شایسهتگی و صهلاحی      دهندیمشکل 

( در م 2017) سیویه دتلقهی گهردد.    کار کهردن عنوان مکان مناسبی برای تواند ب داشتن می

تحقی  خود ب  این نتیج  رسید ک  وجود صلاحی  و شایسهتگی عهاملی مههم در جهذ  و     

عنهوان صهنعتی   . با توجه  به  اینکه  صهنع  نفه  به       شودمیداش  کارکنان محسو  نگ 

ای از درآمهد ناخهالص   شود و قسهم  عمهده  راهبردی و حیاتی در اقتصاد کشور مطرح می

ههای زیرمجموعه  چنهین    شود، قطعاً کار کهردن در شهرک   کشور از این صنع  حاصل می

( و م 2011) 2دارشهی پریاصنعتی برای کارکنان بالقوه از جهذابی  بهالایی برخهوردار اسه .     

( نیز ب  اهمی  وجود حس احترام در بهبهود دادن تصهویر نشهان    م 2011) 3کانر  و موسلی

سهازی بسهیار   اند. در این میان نقش برخهی از عوامهل در فرآینهد نشهان    داشت  دیتأککارفرما 

سهازی به  شهمار    عنوان بازوی اصلی در فرآینهد نشهان  اس . ارتباطا  سازمانی ب  رگذاریتأث

ک  تح  عنوان ارتباطا  داخلی و خارجی نظیر روابط رسمی در سهازمان، ویزیه     رودیم

سهزا را ایفها کننهد. مهایلز و     توانند نقشی به  و روابط عمومی سازمان می  یساو سازمان، 

ههای  شهیوه  ازجمله  های ارتباطی در فرآینهد نشهان کارفرمها    ( وجود شیوهم 2005) منگولد

شهناختی کارکنهان دیگهر عامهل     قهرارداد روان انهد.  را ذکر کرده ارتباطی رسمی و غیررسمی

عنوان ادراک متقابل شود ک  ب سازی کارفرما در صنع  نف  محسو  میدر نشان رگذاریتأث

هههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههه 

1. Melin 

2. Priyadarshi 

3. Kunerth & Mosley 
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دام ( و ون م 2010) کاننیسهو شهود.  تعهدا  موجود بین کارکنان و سازمانشان تعریف مهی 

سهازی توسهط کارفرمها    مههم در فرآینهد نشهان   شناختی را عاملی ( نیز قرارداد روانم 2006)

. ایهن قهرارداد نانوشهت  بهین کارمنهد و کارفرمها، عامهل مهمهی در حفهظ و          اندکردهقلمداد 

ی شهکل بگیهرد که  تخطهی در آن روی     اگونه  ب و باید  رودیمداش  کارکنان ب  شمار نگ 

شهود کارمنهد   سبب مهی کند و ندهد، زیرا این قرارداد احساس امنی  را در کارمند ایجاد می

هها و  از جانب سازمان ادراک کرده و در جه  درونی ساختن ارزش باارزشخود را عاملی 

رفتارهای سازمان و انتقال آن ب  دیگر کارکنان و نیز سایر افراد خارج از سازمان تلاش کند، 

ان عنهوان سهفیران سهازم   سازی کارفرما اسه  که  به    این خود بیانگر نقش کارکنان در نشان

( م 2005) سهازی کارفرمها توسهط بهارو و موسهلی     ، نقش کارکنان در نشانشوندیمشناخت  

 مورد توج  قرار گرفت  اس .

 

 پيشنهادات کاربردی

نشهان کارفرمها در صهنع  نفه       الگهوی دهنهده  با توج  ب  مشخص شدن عوامل شکل

فعهال در صهنع    ههای  عنوان اقداما  کاربردی برای شهرک  ب  توان پیشنهادهای زیر رامی

 نف  بیان نمود:

ها با بهبود دادن بست  پاداش و مزایهای خهود و متناسهب سهاختن آن بها      این شرک  -1

یند. این توانند شرایط را برای کارکنان خود مساعدتر نماشرایط اقتصادی حاکم بر کشور می

 گیرد. های مالی و تشویقی متنوع از جانب سازمان صور تواند با ارائ  طرحتناسب می

روابهط   ازجمله  های ارتباطی ک  ایهن صهنع  در اختیهار دارد،    از کانال مؤثراستفاده  -2

هههای آکادمیههک و عمهومی و ارتبههاط قههوی بهها نشههریا  علمهی و تخصصههی و نیههز محههیط  

 دستاوردهای این صنع . رونمایی از ی والمللنیبهای ملی و دانشگاهی، برگزاری کنفرانس

شده توسط این صنع  تهلاش بیشهتری نمهود،    بهبود تصویر ارائ  در جه  توانادام  میدر 

 باشند.کما اینک  در حال حاضر نیز از شرایط تقریباً مناسبی برخوردار می
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ههای  های تخصصی مرتبط با رشت توان با برگزاری دورهع  میدر بعد آموزش و توس -3

ن یا بها حمایه  سهازما   شغلی سازمان در داخل و خارج از کشور ک  از سوی خود سازمان 

 ، در توسع  نیروهای خبره و توانمند تلاش کرد.شودیمبرگزار 

صور  ایستا توان ب ک  نمی کندیمیاتی بودن صنع  نف  خود این الزام را ایجاد ح -4

ای ریزی و توسع  نیروی انسهانی را عملهی نمهود، زیهرا وجهود نیروهه      و سنتی بحث برنام 

 روند.یروی محرک سازمان ب  شمار میی ننوعب متخصص و توانمند 

بهبود تصهویر نشهان    رگذاریتأثدیگر عوامل هبود شرایط موجود در محیط کار نیز از ب -5

ان تهو . از ایهن رو مهی  کارفر در متقاضیان کار و همچنین کارکنان جهاری در سهازمان اسه    

سط  فراهم نمهود  دون وابصور  مستقیم و های ارتباطی بین مدیران و زیردستان را ب کانال

 گیرد.در چنین شرایطی ارائ  بازخورد از جانب مدیر بهتر صور  می

ر دیاتی سازمان در اقتصاد کشور در بین کارکنان فعلی و بالقوه سازمان. القاء نقش ح -6

ههای  هها و نقهش مههم هرکهدام از شهرک      توان با نشان دادن دستاوردها، موفقیه  واقع می

 ویری مناسب از سازمان و محیط کار را ب  کارکنهان جهاری   زیرمجموع  صنع  نف ، تصو

 متقاضیان کار و همچنین سایر افراد جامع  ارائ  داد.

عنوان فردی تواند آنان را ب عتبار دادن ب  کارکنان و بهبود جایگاه فرد در سازمان میا -7

زد. سهها بههالا و دارای ارتباطهها  اجتمههاعی در خههارج از سههازمان مطههرح نفههساعتمادبهه بهها 

عهاملی   دههد، هایی ک  سازمان بر روی بهبود، توسع  و رشد کارکنان انجام میگذاریسرمای 

 رود.کننده در بهبود روابط اجتماعی و نیز وجه  اجتماعی فرد ب  شمار میتعیین
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