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 ده یچک 

قابتی و کسب مهارتهایی  زه رقابت در فضای کسب و کار موجب شده است که سازمانها به دنبال راهکارهایی برای رسیدن به مزیت رروام

ا به دست  ی سازمانهکارها براله راه. از جمباشندخود یش و بهبود عملکرد شرکت و همچنین افزاو کار  د در کسبجهت افزایش سو

به   دنیرس یسازمانها برا به  یکه کمک فراوان ییاز جمله راهکارهاست. نی در سازمان ا سرمایه انسا افزایش ، ایجاد وقابتیمزیت ر آوردن

را  حفظ و جذب افراد مستعد و کارا در سازمان  یبرا  یبستر ییکارفرما یبرندساز  است. ییکارفرما یبرندساز  کند،یم یانسان هیسرما

شود. خواستگاه برند کافرما در  یم دهیمنا  «ییبرند کارفرما» یاستفاده از اصول برند در حوزه منابع انسان  یور کلط به. آوردیم همفرا

پرداخته شود، و در بخش منابع   «یداخل یابیبه »بازار دیبا یابیمفهوم در بخش بازار  نیشناخت ا یاست. که برا  یع انسانو مناب  یابیبازا

تعریف و   در این پژوهش به دنبالمحقق  است، توجه نمود. کی منبع استراتژ کیمانها که امروزه « در سازاستعداد تیریبه »مد یانسان

 باشد. میق سرمایه انسانی  شرکت از طریلکرد  ثرات آن بر عمارمایی و  د کارفتبیین برن

 

 . عملکرد شرکت  ،یانسان  هیسرما  ،ییبرند کارفرما :یدیکل  واژگان

 

 دمه. مق1

ممتاز  یژگیدر جهت کسب و ییکردهایسازمانها به دنبال روشها و رو یامروز هایکسب و کار یبترقا دیشد یفضا در

کرده و بتوانند به سود و  دایپ  یریپذرقابت ییتوانا ها،تیقابل گریبر د هیکه با تک باشند،یخود در مقابل رقبا م یهایتوانمند شیو افزا

  شتر یتوجه ب ازمندیکه ن باشد،یم یو ضرو دهیچیپ  یدر سازمان امر یانسان یروین تیریمد .(32) ابندیدست  یعملکرد بالاتر

در  یمنابع انسان تیریکه مد ییهاشرکت است. از جنبه یکار میافراد کارا و خلاق در ت یارشد سازمان در جهت فراهم آور تیریمد

در هر نوع  یانسان یرویسازمان است. ن یعالدر جهت اهداف مت یسانان یرویسازمان دارد موضوع جذب )استخدام(، حفظ و توسعه ن

که  ییاز آنجا یخاص خود برخوردار است، اما در حوزه بازرگان تی( از اهمیدولت بخشدر  و چه یبازرگان بخشسازمان، )چه در 
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-یت مأ نش آنجااز  تیاهم نیت. ار اسوردارخب یترژهیو تیهستند از اهم انیبا مشتر میدر ارتباط مستق یابیفروش و بازار یروهاین

 ییهاتیخلاق و هاراه حل جادیا ازمندیهمه روزه روبرو هستند که ن یادهیچیبا مشکلات و مسائل پ  یبازرگان یهاکه شرکت ردیگ

و  تیخلاق جادیا یهاهرااز  یکیخوب بتواند آن معضلات را کنار زده و شرکت را به نقطه اوج در بازار برساند.  یاست که با راهکارها

را وارد کرده و از آن  یتجرب یو مهارتها یعد است که آنها با خود دانش فکرخلاق و مست یروهایدر شرکت جذب و حفظ ن ینوآور

 تیریمستعد و کارا تحت عنوان مد یرویسود و عملکرد بالا کمک کنند. امروزه مبحث جذب ن شیبه حل مشکل و افزا قیطر

و  ستین یمستعد و خلاق به آسان اما قابل ذکر است که جذب و حفظ کارکنان .شودیمطرح م ینانسا هیسرما تیریاستعداد و مد

 .باشدیم یمنابع انسان تیریدر مد یقو یزیرمعتبر و برنامه یروشها ازمندین

-سازمان .باشدمی ییگذشته مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته است، برند کارفرما ی هاکه در دهه هاروش نیاز ا یکی

 ابندیو امکان رشد دست  داریپا یرقابت تیبه مز ،یجهان یکه به آنها کمک کند تا در بازارها کنندیم جادیرا ا ییاموفق، برنده یها

منابع را به  نیکه ا یکه سازمانها در صورت است، یسازمان از منابع مهم و رقابت یکه منابع انسان ستین دهیپوش یکس یبرا (.22)

حل راه افتنیبه  میتوانیکه از جمله آنها م ابندییدست م یریچشمگ ییایع متعدد و مزاکنند، به مناف لیتبد ینانسا هیسرما

 که ما در (.17) میو... اشاره کن یمشتر یتیسود، کاهش نارضا شیدر محصولات، افزا تیو خلاق یرنوآو جادیا ،یمشکلات سازمان

 .باشیممیایه انسانی ق سرمشرکت از طریرد لکعمبر آن  ثیرأت و ماییفربرندکار حیو تشر نییتب پژوهش به دنبالن یا

 

 ینظر ی . مبان2

 . برند کارفرمایی2-1

 مفهوم برند  .2-1-1

 ایکالا  یفروشنده ایسازنده  تواندیکه م نهاستیا یاز همه یبیترک اینام، اصطلاح، علامت، نشانه، طرح و  ،یتجار نام

ممکن است  ینام تجار نییو تع دانندیاز آن م یرا بخش مهم ییکالار ه یتجار نام کنندگان،مصرفبشناسد.  گرانیه دخدمات را ب

کاراکتر  ر،یتصو انگریو ب دهدیو نگرشها را ارائه م  دیاز عقا یانواع  که است هااز سمبل یامجموعه ند،. بردیفزایکالا ببر ارزش  اریبس

 در. ردیگیفقط کالاها و خدمات را در نظر م اریمحدود باشد ز اریبساست  ممکن فیتعر نی. ا(2)سازمان است  تیشخص ایو 

محصول شما درک،  ایاست، که درباره شرکت شما، خدمات  یزی از هر چ  یاجامعتر علاوه بر موارد گفته شده، برند مجموعه یفیتعر

برند  تیریمد لیدل نیو به هم وندشیب مارزشمند شرکت محسو یهایی. برندها از جمله دارا(1) شودیاحساس و ادراک م لمس،

برند محصول و برند  جادیا یخود را برا یبرندساز یهاچه سازمانها معمولا تلاش از شرکتها است. اگر یاریبس یدیلک تیفعال

مانها . کارکنان سازردیمورد استفاده قرار گ یمنابع انسان تیریمد نهیدر زم تواندیم زین یبرندساز د،کننیشرکت متمرکز م

 (.22) دبرند سازمان خود هستن رانیسف ای ندگانینما
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 یاز محصولات و خدمات سازمان است که موجب شناخت و معرف یریو تصو یژگیخلاصه برند؛ نام، نماد، و بطور

ننده و ن گستراکارکنا رایانجام گردد، ز یاندر حوزه منابع انس نیز یبرندساز دیبا فیتعر نیو در کنار ا شودیم انیسازمان به مشتر

 خود هستند. ید سازمانبهبود دهنده برن

 

 و مفهوم برند کارفرما  فیتعر  .2-1-2

کارفرما به کاربرده  کیبه عنوان  نشان دادن شهرت سازمان یبرا 1990دهه  لیبار اوا نیبرند کارفرما اول اصطلاح

مطرح شده است انها سازم رانیمد یبه عنوان استراتژ  ،ییکارفرما ی. برندساز(29)است  یاموضوع چند رشته کیشد. برند کارفرما 

ه، ابزار )از جمله عوامل مؤثر مانند پرداخت و ن دو جنبعنوابه  توان ی. برند کارفرما را م(24)کنند  زیرقبا متما ازتا بتوانند خود را 

بط با و نامشهود مرت یانتزاع  ،یذهن یهایژگیبه عنوان و یکه دوم ییبرگزار شده از کارفرما( جا ری( و نماد )از جمله تصوطیشرا

 ها،ستمیکه شامل ارزشها، س کند،یم نییکارفرما تع کیشرکت را به عنوان  تی. برند کارفرما، هو(19)شده است  فیعرسازمان ت

 موفق، یو بالقوه شرکت است. سازمانها یو حفظ کارکنان فعل زشیاهداف جذب، انگ یشرکت در راستا یو رفتارها هااستیس

استفاده از  ی. به طور کل(22)و رشد کنند  داریپا یرقابت یجهان یتا در بازارها کندیبه آنها کمک م هک کنندیم جادیرا ا ییهامارک

-یحفظ و جذب کارکنان مستعد م ییبرند کارفرما یای. از مزاشودیم دهینام «یی»برند کارفرما یاصول برند در حوزه منابع انسان

به عنوان  ؛ییبرند کارفرما گرید یخاص دارند. از جهت یشرکت اثرگذار یاه یو استراتژ فرهنگن بر کارکنانگرش  نیکه ا باشد

شده  فیمرتبط با شرکت خاص« تعر نفعانیو درک کارکنان، کارمندان بالقوه و ذ یآگاه تیریمد یدراز مدت برا یاستراتژ  کی»

نشر  یها. بر اساس گزارشباشدیمکار  یبرا یمناسب لسازمان محه ک دهدیاز شرکت را نشان م یریتصو ییاست. برند کارفرما

شرکت را در درون خود حفظ کنند  یهاکند که ارزشیو به کارمندان کمک م شود،یم یرقابت تیمنجر به مز فرماییشده، برند کار

 (.10و  7)

 ،یخارج یکه؛ برند کارفرما کندیم میتقس یجو خار یرا در دو جنبه داخل یی، برند کافرما(29و همکارانش ) لسونین

 تیو نشان دهنده ارزشها و هو کندیجذاب به بازار کار عرضه م یشرکت به عنوان کارفرما کیاست که  یریو تصودامات به اق

 و داده نییتب یرا به کارکنان فعل یو فرهنگ سازمان تیآن است که هو یداخل یفرماکار است. و برند کار انیمتقاض یسازمان برا

را جذب افراد با  یخارج یهدف از برند کارفرما زین (27و همکاران ) یلنان گردد. کارکحرک و ت زهیانگ شیموجب افزاشود و 

 .داندیدر سازمان م عدکارکنان مست یرا نگهدار یداخل یو هدف از برند کارفرما داند،یاستعداد م

فرهنگ و  ،یمانازس ریتصو ،یارتباطات سازمان ،ینشهرت سازما ،یسازمان تیهو یهانهیکارفرما از زم یبرندساز

و  یاقتصاد ،یعملکرد یایاز مزا یارا مجموعه یی( برند کارفرما4آمبلر و بارو )(. 20آمده است ) دیسازمانها پد یبرندساز

. دهدیم یه مشتراست که برند محصول ب ییایمشابه مزا دهد،یمارائه  یکه برند کارفرما ییای. مزادانکرده یمعرف یروانشناخت

 .باشدیهمچون تعلق م یاحساس ییایو مزا ،یمال یهاپاداش ،یشغل یشامل توسعه مهارتها دهد،یارائه م ییفرماند کارکه بر ییایمزا

 انیکارفرما یدر برندساز یمفهوم اصل کیرا به عنوان  یریادگی ندیفرا کی جهینت یعنیکارفرما،  کیمربوط به  دانش

 یهاتیفعال هیکل یبرا یشغل و کارمندان در مورد شرکت محور  یقاضراد متتا اف شودیعث مامر با نیو ا دکننیم یمفهوم ساز
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(، شهرت یآگاه یعنیکارفرما ) ییآنها ، دانش برند کارفرما شامل آشنا یسازمفهومباشند. با توجه به  انیکارفرما یسازیتجار

 کیمرتبط با  یهایژگیو یعنیبرند کارفرما ) ریشرکت( و تصو یعموم یعاطف یبایکار در مورد ارز یایاعتقادات جو یعنیکارفرما )

کار و  یدانش برند کارفرما در جذب افراد متقاض جیا. نتباشدیکارفرما، افراد آن و مشاغل ارائه شده( م کیشرکت به عنوان 

 ریارکنان تأثو حفظ شغل ک زهی انگ نیل و همچنو انتخاب شغ یکه به نوبه خود بر جستجو  شود،یرما آشکار مکارف کیکارمندان به 

 یرا برا یمهم کیاستراتژ تیولوکارفرما، ا کیمردم راجع به  یریادگی ندیفرا تیریدانش برند کارفرما، مد جادیرو ا نی. از اگذاردیم

کارکنان  یشنهادیش پ رزا داجیگروه هدف و ا یازهایشناخت ن قیاز طر ییبرند کارفرما کی تی(. موفق25) کندیم جادیهر شرکت ا

(EVP و )یمناسب منابع انسان یاستراتژ جادیا (HRو ارتباط آن با اهداف دنبال کننده در برند کارفرما )(.20است ) یی 

 

 برند کارفرماییجاد ای. خواستگاه  2-1-3

 یابی»بازار دیبا یابیمفهوم در بخش بازار نیشناخت ا یاست. که برا یو منابع انسان یابیبرند کافرما در بازا خواستگاه

منبع  کیاستعداد« در سازمانها که امروزه  تیریبه »مد یمنابع انسانو در بخش  کرد حیو تشر فیرا تعر «(ارتباطیتعاملی) و یداخل

  است، توجه نمود. کیاستراتژ

 آمده است. لیذ که در شکل ،کرد انیکارکنان، سازمان ب ،یمشتر نیرا در ارتباط ب یابیسه نوع بازار 1994در  کاتلر

 

خدمت مناسب به  یهیکارکنان توانمند به منظور ارا ختنیآموزش و برانگ ،یریبکارگ هایتیفعال ،یداخل یابیارباز

اعلام شده منجر  هایارزش تیبه تقو تواندیسازمان قرار دارند و رفتار آنان م یبرندساز ندیاست. کارکنان در مرکز فرا انیمشتر

خاطر از انجام تعهد کارمند از  نانی اطم یشده را به مخاطره اندازد. برا غیتبل امیپ  ها،با ارزش یناسازگاردر صورت  ایبشود و 

است که، کارکنان  نیمتعدد نشان دهنده ا قاتیتحق (.2به سنجش تعهدات سازمان نسبت به آنها توجه داشت ) دیبا یمداریمشتر

( رفته است و در  ایرابطه) تعاملیبازاریابی به سمت  یدلاتاز نوع مبا یابیبازارهستند. و امروزه  یابیبازار یبه عنوان منبع اصل

 دیجد انمشتری جذب از ترسودمندتر و راحت انیحفظ مشتر گرید یهستند. و از جهت یکارکنان رکن اساس ایرابطه یابیبازار

ارتباط  جادیمنظور ا نیبه ا دنی رق رساز ط یکیکه  باشد،یم ریامکان پذ یو وفادار تیرضا جادی ا قیاز طر انیاست. حفظ مشتر

 ند. برشودیم ادی ییبرند کارفرما ایکارکنان و  یشنهادی. که امروزه تحت عنوان ارزش پ باشدیبا کارکنان در سازمان م کینزد

آنها  تیات رضاان موجبتعهد و اعتماد توسط کارفرما به کارکن جادیو ا ایدادن ارزش و مزابا دارد که  تیجهت اهم نیاز ا ییکارفرما

با  کینزد اتکه کارکنان ارتباط یی. و از آنجاگرددیکارکنان م شتریاعتماد و تعهد ب جادیصورت موجب ا نی. و در اآوردیرا فراهم م

 برند ژهی. ارزش وسازدیرا فراهم م انیمشتر یانتقال داده و موجبات حفظ و وفادار انیرا به مشتر تیرضا نیا ند،دار انیمشتر
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 جادیا یمنابع انسان یاستهایخود و س یابینامشهود در ذهن کارکنان موجود و بالقوه است که توسط بازار ییدارا جهیدر نت ییارمکارف

 است  ییو بهبود عملکرد، برند کارفرما یبهبود روابط داخل یبرا یمنابع انسان یهااستیو س یاطهراب یابینقطه اتصال بازار شود.یم

 (.27 و 2)

مدیریت استعداد معروف خش منابع انسانی است که به ببه ستگاه برند کافرمایی مربوط خوادر رابطه به بعد  مورد

قیت در سازمان توسط استعداد و خلادر سازمان اشاره دارد. ظ و توسعه استعداد جذب، حفان به سازمدر عداد است. مدیریت است

است.  (RBV) تنی بر منابعری برای اثبات این مهم دیدگاه مبمبنای نظ. بدیاق و مستعد به وجود و پرورش میخلامنابع انسانی 

 هاییییکمک کند. مسلما، داشتن دارا داریپا یرقابت تیبه مز تواندیشرکت م کیمنابع  هاییژگیو دهد،ینشان م یتئور نیاکه 

 یکند. در حال یریاز آن در مقابل رقبا جلوگا ت دهدیدشوار است، به شرکت امکان م دیو تقل ضیقابل تعو ریکه نادر، ارزشمند، غ 

به  زین یانسان هیسرما م،کنییفکر م کنندیم جادیرا ا یرقابت تیکه مز یبه عنوان منابع هیو سرما زاتیعمولا به کارخانه، تجهکه ما م

 تیمز تواندیم شرفته،یپ  یو تکنولوژ لاتیتسه کی. به عنوان مثال، کندیعمل م یرقابت تیمز جادیا یمنبع مهم برا کیعنوان 

 سازیبرند یایمزامهمترین از جمله و . متعهد بتواند از آنها استفاده کند اریکار بس یرویکند که ن جادیا یرا تنها زمان یرقابت

به  یانسان هیفرض استوار است که سرما نیبر ا انیکارفرما یبرندساز عمل که ،ایجاد سرمایه انسانی در سازمان است کافرمایی

 هیسرما های منابع انسانی در سازمان موجب افزایشمهارتدر  گذاریهیسرما قیاز طرارفرمایان برند سازی کو  نهدیرج مرکت اش

 یبانیپشترا مبحث  نی( اRBV) بر منابع یمبتن دگاهید .ابدی شیافزا تواندیمنیز عملکرد شرکت علاوه بر این  شود ومی یانسان

 (.7 ،5، 9 ،29) .کندیم

در سازمان سانی سرمایه انایجاد به کافرمایی در سازمانهای خود  دسازیایجاد برن ور خلاصه سازمانها از طریقه طو ب

که این ، ندزمانی کمک می کرد ساانسانی در سازمانها به رفع مشکلات سازمانی و بهبود عملکهای سرمایه، که کنندکمک می

 .یمداد حضیح و تشریتو عدادیریت استابی داخلی و مدبازاریبحث را در فوق از طریق م

 

 . برند کارفرمایی و ارزش پیشنهادی کارکنان 2-1-4

برند منابع  یشنهادیپ  هاینهیاستخدام ؛ گز یشنهادیهمچون؛ ارزش پ  ینیکارکنان با عناو یشنهادیمفهوم ارزش پ  از

منحصر بفرد توسط  یایمجموعه مزا افتیدر ،کارکنان یشنهادی(. ارزش پ 1شده است ) ادیکارفرما   یشنهادیو ارزش پ  یانسان

کارکنان، در  یشنهادی(. از مفهوم ارزش پ 15 و 30) باشدیآنها م هایو تجربه هاییمقابل مهارتها، توانا رکارکنان مستعد و نوآور د

از کاهش نرخ  یریجلوگ و یو سازمان یفرد وریتعامل، بهبود بهره شیاز سازمانها در جهت برآوردن انتظار سازمان از افزا یاریبس

کرده و پاداش را تنها جز  میتقس یمال ریو غ  یکارکنان را به دو نوع مال یشنهادی(، ارزش پ 8)بل(. 15) شودیم هفروش بکار گرفت

احترام به ها، رفتار و اخلاق شرکت، شرکت تیجذابکند؛ یعنوان م یمال ریرا جزء موارد غ  لیوارد ذقرار داده و م یبخش مال

 یبرا یدیکل زیدو عنصر نخست را به عنوان تما بلای(. و حرفه یرشد شخص یبرا)و فرصت ها  یکار یتعادل زندگ، نانکارک

 شناخته است. یرقابت تمزی به هاسازمان یابیدست
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و بالقوه سازمان  یبه کارکنان فعل ییکارفرما یبرندساز قیکارکنان را از طر یشنهادیازمانها ارزش پ س یبه طور کل

 دهند. یم هادنشیپ 

 دیشود که بایکار در سازمان م انیمتقاض شتریموجب جلب توجه ب یکه عوامل ند( اشاره کرد23و همکاران ) هوانگ

این  .های ارزش پیشنهادی کارکنان در یک سازمان باشدواند از جمله مؤلفهت، که این عوامل میشرکت استفاده شود غاتیدر تبل

توسعه در  یبرا یدر دسترس بودن چشم انداز خوب، شرفتهیپ  یریادگیو  لیتحص یدد براعتم یوجود فرصت هاعوامل شامل؛ 

ی، شغل تیثبات و امن، رکت()ش سیسأ ت یاشتغال به خوب ستمیس، ریدلپذ یکار طیمح، داریشرکت پا اتیعمل، حقوق خوب، شرکت

 شاد. تیریسبک مدی، غاتیمتعدد تبل هایفرصت، کار راحت طیمح

 

 افرمایی و برند سازمانیند کربرتباط  ا.  2-1-5

برند کارفرما و محصول و برند  نیاست. ب افتهیانطباق با محصول شرکت و برند شرکت توسعه  یکارفرما برا برند

است، که مشخص کننده کارفرما خاص استخدام  ینام تجار ،یکیوجود دارد.  یوجود دارد، اما دو تفاوت اصل یشرکت هم شباهت

 هایکه تلاش یدر حال شود،یم تیهدا یو خارج ی. دو، آن در مخاطبان داخلباشدیم آلدهیا یکارفرما کی شرکت به عنوان تیهو

شرکت  یکارفرما یکارمند که معتقد است که نام تجار کی. شودیم تیهدا یمخاطب خارج کیبرند محصول و شرکتها عمدتا به 

 گرانیمثبت در مورد آن را با د هایامیکه پ  کندیو افتخار م شودیه مدز جانیاو ه تیاست، احتمالا در مورد فعالاو مثبت و جذاب 

 ردگییشکل م یاز زمان یی(. برند کارفرما7به اشتراک بگذارد ) یاجتماع  هایمانند رسانه یارتباط هایکانال گریدهان و د قیاز طر

 برند کنندگاندر نزد مصرف تلات و خدماوصموفق عمل کند و مح یمطلوب مشتر یه کالاو ارائ انیکه سازمان در جذب مشتر

 (.9بشوند ) زین ییبالقوه مجذوب برند کارفرما یروهایبه عنوان ن زیشده و آنها ن تلقی

 

 ییمراحل ایجاد برند کارفرما.  2-1-6

ته است اما در این پژوهش دو مدل قرار گرفراحل ایجاد برند کارفرمایی توسط چندین محقق مورد بررسی هرچند م

آن  بهدر ذیل ، را توضیح دادهایجاد برندکافرمایی  ی است که چگونگیه از جمله بهترین مدلهایک (10ثون )( و بر7س و تیکو )وبکه

 شود.پرداخته می

شرکت، ارزش  کی اول، ند:شرکت را شامل انجام سه مرحله دانسته ا کیدر  ییبرند فرما جادی( ا7) کویو ت بکهوس

استفاده از اطلاعات مربوط به فرهنگ سازمان، سبک  یعنی. شودیکه در برند تجسم م دهد،ی( را »توسعه« مEVP)یشنهادیپ 

شرکت خود  ژهیخدمات، مفهوم ارزش و ایمحصول  تیفیک رانیو تصورات مد یاشتغال فعل ریتصو ،یکارکنان فعل تیفیک ت،یریمد

که توسط برند منتقل  دهد،یبه کارکنان خود ارائه مشرکت  هاز آنچ ییهاینشان دهنده واقع شنهاداتی. پ دهدیمائه را به کارکنان ار

استخدام، مشاوران و  هایرا به کارکنان بالقوه هدف خود، اعم از آژانس یشنهادی. پس از توسعه گزاره ارزش، شرکت ارزش پ شودیم
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 یابیاست. که هدف از بازار انیفرمارابرند ک یرگیجنبه سوم شکل ان،یبرند کارفرما یخلدا یابی. بازارکندیم غیو تبل یمعرف رهیغ 

 شده است. نییاست که توسط شرکت تع یاز ارزشها و اهداف سازمان ایکار است که متعهد به مجموعه یروین کیتوسعه  ،یداخل

درک  تیتقوالف.  :ردگییج مرحله را در نظر مپن یقو یبرند کارفرما کی جادیا ی(، برا 10برثون و همکاران ) زین و

 نهیکارمندان که آ یکننده« برا بی»تعهد برند ترغ  کی جادیا، ب. از سازمان توسط کارکنان موجود و بالقوه رگذاریثاتدرست و 

مه جانبه« همه »پشتکار و تلاش ه، د. سنجش تحقق تعهد برند یاستانداردها برا نیتدو، ج. باشد انیمشتر یبرا یوعده نام تجار

 .دیکن یریگرا اجرا و اندازه ییبرند کارفرما جادیا یها برابرنامههـ .  ،کار بستن آنو به  ،دقول برن تیو تقو یبانیپشت یافراد برا

 اند،مهم شده اریبس یروزمره و ارتباطات انسان هاییامروزه در زندگ یاجتماع  هایکه رسانه مدانییم همهاینها،  علاوه

و  جادیدر ا شبردیاز آنها پ  یکیدهنده خود استفاده کنند که  یتعال فاداه شبردیابزار ارزشمند در جهت پ  نیاز ا دیبا زنی هاسازمان

 شرکتها از ٪76مطالعه نشان داد که  نی(. ا29) است یاستخدام هایتیو وبسا یاجتماع  هایرسانه قیاز طر ییبهبود برند کارفرما

مورد  شرکتهای از ٪64که  یدر حال کردند،یم هاستفاد یاجتماع  هایخود از رسانه یکارفرما یام تجارارتباط با ن برقراری هنگام

( انجام شده نشان 21که توسط گلاسدور ) ایکارمندان، مطالعه نهی(. در زم28) کردندیاستفاده م یشغل یتهایمطالعه از وب سا

در همان مطالعه  .کنندیشغل خود استفاده م یدر جستجو یاجتماع  هایانهاز رس ادیکار به احتمال ز یاجوی افراد ٪79که  دهدیم

شغل خود استفاده  یدر جستجو یاجتماع  های، احتمالاً از رسانه انددهبو خود مشاغل اول سال ده در که دهندگان پاسخ از 86٪، 

و موجب درک فرد از  دهی، اعتبار برند را سنجشرکت یامهایپ  افتیدر قیکار در سازمان از طر انیمتقاض ای و کارمندان. اندکرده

 (.26 و 24) گرددیجذب به سازمان م ایآن به کار بهتر در شرکت و  بیشده و ترغ  یتیریمد یندهایو فرآ یگنهفر طیمح

 

 ییبرند کارفرما  یایمزا.  2-1-7

 شود:یآورده م لیمختلف بدان اشاره شده است، که در ذ قاتیدارد که در تحق یمتعدد یایمزا ییبرند کارفرما

 (10سازمان ) رحفظ افراد مستعد د ینرخ بالا. 1

 (.9 و 29شرکت ) یمستعد و کارا برا نیذب مخاطبج. 2

 (.24 و 9اعتماد، تعهد، نگرش در افراد ) ،یکننده آگاه جادیا. 3

 (.9 و 20 ،19درک و تصورات برند کارفرما ) قیمشارکت و تعامل کارکنان از طر ت،یرضا شیافزا. 4

 (. 10به شرکت ) تدرک شده، نسب هاییژگیو و یکل هایبهبود نگرش. 5

 (. 5 و 27) کسب و کار یدر فضا دیقابل تقل ریو غ  کیو منبع استراتژ یرقابت تیموجب کسب مز ،ییکارفرما یبرندساز. 6

که  کنند،یخود اضافه م هایخود را به سازمان یشوند، ارزشها یحفظ م ایجذب و  ییکه توسط برند کارفرما ییکارکنان از آنجا. 7

. ردپذیی( انجام میمشتر تی)مثلا مشارکت کارکنان و رضا یمال ری( و غ نهیو کاهش هز وریره)مثلا فروش، به یلابه دو به صورت م

(22.) 
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-یزده م جانیاو ه تیشرکت او مثبت و جذاب است، احتمالا در مورد فعال یکارفرما یکارمند که معتقد است که نام تجار ک. ی8

 هایمانند رسانه یارتباط هایکانال گریدهان و د قیاز طر گرانیدورد آن را با در م مثبت هایامیکه پ  کندیو افتخار م شود

 (.22به اشتراک بگذارد ) یاجتماع 

و  ردگییشکل م یفرهنگ کار در قالب اهداف شرکت ان،یارزش برند کارفرما یبه معن ،یانسان یروین کیستماتیس یریبا به کارگ. 9

 (.27 و 22متمرکز بر انجام کسب و کار در راه کسب و کار بپردازد )نگ منحصر به فرد هرف کیکه به  سازدیشرکت را قادر م

. از نظر برند شودیمحصول مربوط م یابیدانش برند در پاسخ مصرف کننده به بازار ریبه تأث یبر مشتر یبرند مبتن ژهیارزش و. 10

 (.22) شودیم وجود بنگاه اعمالم و دانش برند بر کارکنان بالقوه ریتأث یکارفرما، ارزش برند برا

 ی ریشرکت تصو کیشرکتها رابطه مثبت دارد، و اگر  تیاز برند با جذاب یو آگاه یبر اساس مطالعات مختلف، اعتبار سازمان. 11

. گرددیدر آن سازمان م یکارمند یآنها برا لیشناخته شود موجب تما تیمثبت داشته باشد و توسط مصرف کنندگان به رسم

ادراک  تیهدا یهمراه با اطلاعات ابزار ،یفرصت شغل کیتناسب با  زانیرا در مورد م نگرندهیارکنان آبرند اعتقادات ک ریاوتص

 یایجو یازهاین نیب یدرجه هم تراز ؛یشغل ندگانیجو یها ییو توانا یشغل فیوظا نیهمسان بودن ب زانیشغل )م -مناسب فرد 

 ر یدرخواست شغل تأث یاهداف فردجو برا یرو یجهقابل تو تیاز اهم. تصورات مناسب ندنکیم ییکار و مقررات کارفرما( راهنما

امر فراتر از استخدام   نیا ریدارد. تأث یقابل توجه ریتأث انیمتقاض تیفیکارفرما بر تعداد و ک یکه نام تجار یمعن نیبه ا گذارد،ینم

 (.26 و 29) گذاردیم ریتأث یعهد سازمانو ت یشغل تیمناسب بر رضا ریاز تأث یبعد یهابرداشت رایاست، ز

 

)پرداختها و یاست و شامل ابزار اقتصاد یاستفاده از اصول برند در بخش منابع انسان ؛ییبرند کارفرما یطورکل به

-یم و جذب کارکنان مستعد بالقوه یکه موجب حفظ کارکنان مستعد فعل باشد،یمشاهده شده از کارفرما( م ری( و نماد)تصوایمزا

 .باشدیکار م یمناسب برا یاست که سازمان محل نیده او نشان دهن گردد،

 

 . سرمایه انسانی2-2

اند که سرمایه انسانی بخش مهمی از ثروت کشورهای توسعه یافته و در حال پژوهشگران علم اقتصاد متوجه شده

شد و منبع اصلی رشد اقتصادی بخیی را بهبود میرااگذاری روی نیروی انسانی به طور مشخص کیفیت و کباشد. سرمایهتوسعه می

ای از مهارتها، تجربه، توانمندی سرمایه انسانی مجموعه. (32است. سرمایه انسانی به معنای واقعی دارایی نامشهود در سازمان است )

-هنان از طریق سرمایرکا(. سرمایه انسانی مهارت و دانشی است که ک16 و 18 ،31 ،32باشد )و دانش ضمنی نیروی انسانی می

 (.33کنند )گذاری میگذاری در تحصیل، آموزش، و سایر انواع تجربه در سازمان سرمایه

های حلسرمایه انسانی نشان دهنده دانش اشتراکی و استراتژیک توانایی جمعی سازمان برای کشف بهترین راه

تاکید بر دانش فردی و سازمانی از اهیمت یف سرمایه انسانی عرت(. در 31باشد )مسائل سازمان از طریق نیروی انسانی سازمان می

گذاری دانش در فرآیندهای سازمانی را ها و فرایندهای سازمانی و اشتراکفراوانی برخوردار می باشد، و شامل تبادل دانش بین گروه
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نان در شغل خود باشد که کارکی میایهها و زمانها، تلاش(. سرمایه انسانی شامل منابع نامحدود توانایی32شود )شامل می

 (.31کنند )گذاری میسرمایه

ها و با توجه به ارتباط نزدیک بین دانش سازمانی کارکنان و محصولات و خدمات سازمان، به طور مشخص قابلیت

اد پژوهشگران ابع .(16) های سازمان برای ایجاد محصولات و خدمات نوآورانه با سرمایه انسانی ارتباط غیر مستقیم داردتوانمندی

باشد گیرند؛ که شامل؛ »سرمایه انسانی«، »سرمایه اجتماعی« و »سرمایه سازمانی« میمختلفی را برای سرمایه فکری در نظر می

کنند که سرمایه فکری از سه عنصر سرمایه انسانی، سرمایه ساختاری و سرمایه ارتباطی ادعا می( 14، 13، 12(. علاوه بر این )32)

 ،32شود )انسانی یکی از اجزاء اصلی سرمایه فکری و مهمترین منبع مزیت رقابتی سازمانی محسوب می سرمایهل شده است. کیشت

کنند که سرمایه انسانی »منبع (، با تاکید بر دیدگاه کلان سازمانی، به سرمایه انسانی اشاره می17نتیس )و(. کابریتا و ب17 و 31

انسانی باید با عناصر ارتباطی و ساختاری در سازمان ترکیب شود، تا ارزش  ان« است. و سرمایهزمانوآوری و تجدید استراتژی س

 ایجاد کند. 

باشد، که بخشی از سرمایه فکری در سازمانهاست که شامل دانش، مهارت و سرمایه انسانی نوعی دارایی نامشهود می

و مسائل سازمانی استفاده کنند. ایجاد سرمایه ون رفت از چالشها بر توانند از آن برایباشد که سازمانها میتخصص کارکنان می

 گردد و منبع خلاقیت و نوآوری در سازمانها است.انسانی موجب دستیابی به نوعی مزیت رقابتی می

 

 . عملکرد شرکت2-3

ه استفاده ستبعملکرد شرکت یک ساختار مرتبط در تحقیقات مدیریت استراتژیک است و اغلب به عنوان یک متغیر وا

دانند که نتایج عملیاتی و مالی را پوشش ای از اثربخشی سازمانی میعملکرد شرکت را زیر مجموعه (،11سانتوس و بریتو) شود.می

تواند به دو جنبه مالی )سودآوری، رشد و ارزش بازار( و عملیاتی سازی عملکرد شرکت بر اساس رضایت ذینفعان، میدهد. مفهوممی

عملکرد اجتماعی و عملکرد محیطی( تقسیم گردد. سودآوری؛ توانایی گذشته شرکت را برای ، رضایت کارکنان، ریت)رضایت مش

بازده تولید است. رشد؛ نشان دهنده توانایی گذشته شرکت برای افزایش اندازه و حجم معاملات و افزایش سود مطلق و بدست 

ای  ها است. این باید رابطهنتظارات عملکرد آینده شرکتارزیابی خارجی و اه دهای نقدی است. ارزش بازار؛ نشان دهنآوردن دارایی

شود. های رقابتی را نیز شامل میبا سودآوری تاریخی و سطوح رشد داشته باشد، بلکه انتظارات آینده از تغییرات بازار و حرکت

ها به آنها کالا و خدمات خواهند شرکتن مییاررضایت مشتری و رضایت کارمند دو جنبه دیگر است که باید در نظر گرفت. مشت

ها کاسته و ها باید نیازهای خود را درک کنند، از نقصارائه دهند که مطابق نیازها و انتظاراتشان باشد. برای انجام این کار، شرکت

ده تیجه ارزش ایجاد شن رکیفیت و ارزش افزوده ارائه شده توسط آنها را بهبود ببخشند. رضایت مشتری، تمایل به پرداخت و د

های مدیریت منابع انسانی ارتباط دارد. این گروه گذاری در شیوهدهد. رضایت کارکنان با سرمایهتوسط یک شرکت را افزایش می

های پاداش های شغلی و سیاستگذاری در آموزش، برنامهتمایل دارد که به توصیف شغل به طور مشخص تعریف شده، سرمایه

گیرند. ن غیر مستقیم، مانند دولتها و جوامع، تحت تأثیر تعدادی از اقدامات شرکت قرار میاهمیت دهد. ذینفعا( دخوب )ارزشمن

های مرتبط با تواند راهی برای برآورده شدن رضایت جوامع و دولتها باشد. برخی فعالیتعملکرد اجتماعی و زیست محیطی می
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ها و توسعه صولات و ایمنی، تبلیغات اخلاقی، اشتغال اقلیت، افزایش کیفیت محمناهای محیط زیستی ها شیوهرضایت از این گروه

 های اجتماعی هستند.پروژه

کند که بخش مالی شامل بازدهی ( عملکرد شرکت را نیز به دو بخش مالی و غیر مالی تقسیم می5آرونپراساد)

لی را شامل؛ روحیه، وفاداری کارکنان، شود. و بخش غیر مایمگذاری و بازگشت سرمایه، رشد سود، و بازده فروش را شامل سرمایه

 داند.پذیری و رضایت کارکنان میپذیرش مدیریت تغییر، انعطاف

توان به دو جنبه مالی )بازده فروش، افزایش سود( و عملیاتی )رضایت و وفاداری مشتری، عملکرد شرکت را می

 گردد.کرد محیطی( تقسیم ملع رضایت کارکنان، افزایش وجهه اجتماعی و افزایش 

 

 . پیشینه تحقیق3

(؛ پژوهشی را تحت عنوان »بررسی تأثیر بازارگرایی داخلی بر ارزش پیشنهادی مشتری از 1الف. فراحی و همکاران )

اند. جامعه آماری این تحقیق های دولتی خصوصی شده شهر مشهد« انجام دادهطریق ارزش پیشنهادی کارکنان در شعب بانک

باشد. نمونه آماری شامل می 603اند در شهر مشهد به تعداد رت، ملت و رفاه که اخیراً خصوصی شدههای صادرات، تجاکانبشعب 

ای نسبی به صورت در دسترس انتخاب گردید. نتایج تحقیق نشان داد بازارگرایی گیری طبقهشعبه است و با استفاده از نمونه 271

بهبود ابعاد اقتصادی و کارکردی ارزش پیشنهادی مشتری تأثیرگذار  یشنهادی کارکنان وپ  شداخلی توانسته است بر بهبود ارز 

هایی ها نسبت به کارکنان از طریق فعالیتها و رویکردهای سازماننتایج پژوهشی نشان داد که بازارگرایی داخلی و سیاست باشد.

های کارکنان، فراهم کردن محیط کاری و به موقع به نیازح یها و نیازهای کارکنان، پاسخگویی صحشناسایی و توجه به خواسته

تواند در احساس ارزشی که مطلوب، بسترسازی مناسب برای بهبود ارتباطات داخلی بین کارکنان و خلق ارزش برای آنها می

که نسبت به  سیاشود کارکنان همان احسسازمان دارند، تأثیر بگذارد و این خلق ارزش باعث می مشتریان از دریافت خدمات

کنند را به خوبی به مشتریان انتقال دهند و موجب افزایش ارزش پیشنهادی برای  سازمان دارند و از سوی سازمان درک می

 مشتریان شود و فرایند انتقال ارزش به مشتری به خوبی صورت گیرد.

سازمانی: مورد پژوهی شعب  ردک(، پژوهشی تحت عنوان »ارتباط بین سرمایه انسانی و عمل3. نادری و همکاران )ب

استان( به تعداد  13اند. جامعه آماری این پژوهش را رؤسای کلیه شعب بیمه آسیا در سراسر کشور )شرکت بیمه آسیا« انجام داده

نفر از روسای شعب  73امعه پژوهش از روش سرشماری استفاده گردید که تعداد دهد. به دلیل محدود بودن جنفر تشکیل می 82

های متغیرهای تحقیق شامل؛ دانش، مهارت و تخصص برای سرمایه انسانی و برای مؤلفهآسیا پرسشنامه را تکمیل نمودند. ۀ مبی

های سرمایۀ انسانی فقط مؤلفه مهارت ؤلفهاز بین م های میزان سود، فروش، درآمد، و رضایت مشتریان است.عملکرد شرکت مؤلفه

های متغیرها تأیید گردید. نتایج پژوهش ثبت و معناداری تأیید نشد. ولی مابقی رابطه مؤلفهم هبا مؤلفه درآمد متغیر عملکرد رابط

یره سرمایه انسانی دهند که سرمایه انسانی به عنوان یکی از پیش شرطها و عوامل اصلی عملکرد سازمانی است. ذخحاضر، نشان می

 سازد.فراهم میا رای موجبات نیل به عملکرد سازمانی بهتر در یک شرکت بیمه
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پژوهشی تحت عنوان »تأثیر برند کارفرمایی بر تعهد کارکنان و رضایت مندی کارکنان با (، 24)و همکاران  سریکج. 

آماری این پژوهش کارمندان دو شرکت آلمانی در بخش اند. که جامعه انجام داده  «Yو  Xای نسل کارکنان نقش تعدیل کننده

پاسخ دهنده می باشد. که با استفاده از  255باشد، که نمونه حاصل از این جامعه به تعداد ، میندنکمهندسی پزشکی فعالیت می

ایی با نقش ، رگرسیون و همبستگی روابط بین متغیرهای رضایت و تعهد کارکنان بر برند کافرمSPSS  روشهای آماری در

های برند کارفرمایی اعم از ارزش از این است که مؤلفهی کهای این پژوهش حااند. یافتهرا سنجیده Yتعدیلگری نسل کارکنان 

کارفرما، به  یبرندساز هایمؤلفهکه، تمام  یدر حالگذارد، اجتماعی، اقتصادی، شهرت، توسعه، و ارزش تنوع بر تعهد کارکنان اثر می

 کارکنان گذاشتند. تیبر رضا یداریمعن ریوع، تأثجز ارزش تن

 

 . مدل مفهومی پژوهش4

 باشد.های محقق شکل ذیل میومی این پژوهش بر حسب تحقیقات قبلی و همچنین نتایج بررسیفهممدل 

 

 

 پژوهشو یافته های  . روش تحقیق5

ای، با استفاده از هها از روش کتابخانآوری دادهاین پژوهش از نظر هدف کاربردی است. و در این پژوهش برای جمع

 موجود استفاده شده است. هین مقالات و کتاب و تجزیه و تحلیل پیش

و نیز به سود و عملکرد بهتر دست یابند،  ییروشها و راهکارهانجام طریق ادر فضای رقابتی امروزی سازمانها باید از 

و امکان رشد  داریپا یرقابت تیبه مز ،یجهان یکه به آنها کمک کند تا در بازارها کنندیم جادیرا ا ییموفق، برندها هایسازمان

-راهه لمجاز جمله راهکارهای تحقق این هدف از طریق پرورش و یا جذب نیروهای مستعد در سازمان است. از  (.22) ندبایدست 

از  یریو تصو یژگی؛ نام، نماد، ومفهوم برند .(5 و 27)سازی کارفرمایی استبرند ایجاد و یا جذب نیروهای مستعد در سازمانهای 

 ی برندساز دیبا فیتعر نیو در کنار ا شودیم انیسازمان به مشتر یو معرف شناختکه موجب  ،محصولات و خدمات سازمان است

برند  خلاصه طور به .(22) خود هستند یکارکنان گستراننده و بهبود دهنده برند سازمان رایانجام گردد، ز یدر حوزه منابع انسان نیز

مشاهده شده  ری)تصو ( و نمادای)پرداختها و مزا یر اقتصادابزا است و شامل یاستفاده از اصول برند در بخش منابع انسان ،ییکارفرما

است که  نیو نشان دهنده ا گردد،یو جذب کارکنان مستعد بالقوه م یکه موجب حفظ کارکنان مستعد فعل باشد،یاز کارفرما( م

سرمایه ه ز این طریق بکنند که امییی کارفرما برندجاد ایبه اقدام از آنجا سازمانها  .(19) باشدیکار م یمناسب برا یسازمان محل

باشد، که بخشی از سرمایه فکری در سازمانهاست که شامل دانش، سرمایه انسانی نوعی دارایی نامشهود میت یابند. نسانی دسا

جاد د. ایاستفاده کننتوانند از آن برای برون رفت از چالشها و مسائل سازمانی باشد که سازمانها میمهارت و تخصص کارکنان می
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برند  خواستگاه .(17) گردد و منبع خلاقیت و نوآوری در سازمانها استسرمایه انسانی موجب دستیابی به نوعی مزیت رقابتی می

به  یو در بخش منابع انسان «ی و تعاملی)ارتباطی(داخل یابیبازار»به  یابیدر بخش بازارکه  ،است یو منابع انسان یابیکافرما در بازا

ز این طریق است که سازمانها با ا با برند کارفرمایی یا طهرابداخلی و  یابینقطه اتصال بازار ارتباط دارد. « تعداداس تیری»مد

، ث ایجاد اعتمادباع ند و این دهمیات برای جبران خدممستعد  افرادرا به  (EVP)کنان کار پیشنهادی شندسازی کافرمایی ارزبر

این اعتماد و رضایت را به  ،تریان سازمان هستندبا مشا که کارکنان در ارتباط نجآدد و از گربیشتر در کارکنان می و رضایت تعهد

مدیریت استعداد در سازمان به جذب، حفظ و  .ندگردمیوفاداری مشتریان فظ و در نهایت موجب ح ، ودهندانتقال می مشتریان

یابد. سط منابع انسانی خلاق و مستعد به وجود و پرورش مین توتوسعه استعداد در سازمان اشاره دارد. استعداد و خلاقیت در سازما

 .(7 ،5، 9 ،29) است (RBV)مبنای نظری برای اثبات این مهم دیدگاه مبتنی بر منابع 

به رفع  کرده و از این طریقبه ایجاد سرمایه انسانی در سازمان کمک  فرمارکا سازیبرندبا  مدیرانبه طور خلاصه 

 یبرندساز ،( اشاره شده است7) کویبکهوس و ت قیکه در تحق همانطورو . یابنددست می یسازمانکرد و بهبود عملمشکلات 

گردد، و یحفظ افراد توانمند در سازمان م ایمستعد و  یجذب منابع انسان قیاز طر یانسان هیسرما شیو افزا جادیموجب ا ییکارفرما

حال  .شده است دییأ و ت نیی( تب32و همکاران ) لیهمچون استا یقاتیدر تحق با عملکرد شرکت یانسان هیارتباط سرماعلاوه بر این 

های شغلی تتبلیغات مناسب در وبسای ،(EVPپیشنهادی به کارکنان ) ارزش بهبودو  ارائه ؛همچون روشهایی از طریقها باید شرکت

  دهند. ارتقاء و بهبودرا  ن خودسازما کارفرمایی برند ،عیهای اجتمارسانهفضای  موثر دراستراتژی بازاریابی  نداشت و
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Abstract 

Competition In The Business Environment Today Has Led Organizations To Look For Solutions 

To Gain Competitive Advantage And Acquire Skills To Increase Business Profits As Well As 

Improve And Improve Their Company Performance. Strategies For Organizations To Gain 

Competitive Advantage, Create And Increase Human Capital In The Organization. Employer 

Branding Is One Of The Strategies That Greatly Helps Organizations Achieve Human Capital . 

Employer Branding Provides A Platform For Retaining Talented And Efficient People In The 

Organization. In General, The Application Of Brand Principles In The Field Of Human 

Resources Is Called "Employer Brand."The Employer Brand's Appeal Is In Marketing And 

Human Resources. In Order To Understand This Concept In The Marketing Sector One Has To 

Pay Attention To "Internal Marketing", And In The Human Resources Sector To "Talent 

Management" In Organizations, Which Is A Strategic Resource Today. The Researcher Seeks To 

Define And Explain The Employer Brand And Its Effects On Firm Performance Through Human 

Capital . 
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