
 

MODIRIAT-E-FRDA JOURNAL 
6047-2228ISSN    

The Effects of Human Resource Management Practices on Employer Brand 

Attractiveness in Bank Melli Iran 

Ehsan Rostamiyan1*  | Hadi Teimouri2  | Hanieh Ghaderi3  
 
1.  MSc., Management Department, Faculty of Administrative Sciences and Economics, University of Isfahan, Isfahan, Iran. Email: 

ehsanrostamiyan92@gmail.com 

2. Associate Professor, Management Department, Faculty of Administrative Sciences and Economics, University of Isfahan, Isfahan, 

Iran.  Email: h.teimouri@ase.ui.ac.ir 

3. Ph.D., Management Department, Faculty of Administrative Sciences and Economics, University of Isfahan, Isfahan, Iran. Email: 

ghaderi.h67@gmail.com 
 

Article Info ABSTRACT 
Article type: 
Research Article 
 

 

Article history:  
Received:  

Revised:    

Accepted:  

 

 

Keywords:  
Brand,  

Employer Brand,  

Employer Brand 

Attractiveness,  

Human Resource Practice. 

 

The environment is becoming increasingly competitive, and in such a competitive 

environment, attracting and retaining a talented workforce becomes a key strategic 

priority for many organizations. Employer brand attractiveness plays an important role 

in attracting and retaining talented employees. This study aims to investigate the effects 

of human resource management practices including selection and recruitment, training, 

performance appraisal and compensation on employer brand attractiveness. This 

applied research has been done by survey method. Employees of different levels of Bank 

Melli Iran, Isfahan branches, constitute the research population. The stratified random 

sampling method has been used to select the sample members. Data have been collected 

via a questionnaire and analyzed by SPSS20 and Smart PLS2 software package. Also, 

gap analysis method has been used to check the perceived and desired status of the 

human resource management practices in the studied banks. The results show that 

human resource management practices including selection and recruitment, training, 

performance appraisal and compensation positively influence the employer brand 

attractiveness. Also, there are significant negative gaps between the perceived and 

expected human resource management practices. Bank managers and policy makers can 

strengthen bank's employer brand attractiveness through the improvement of human 

resource management practices in the field of selection and recruitment, training, 

performance appraisal and compensation. Bank managers and policy makers can 

strengthen employer brand attractiveness through the improvement of human resource 

management practices. 
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 دهیچک
ان مستعد به عنو یکار یروهایجذب و حفظ ن ،یرقابت طیمح نیدر چن تیفعال یاست. برا شیرو به افزا ایندهیبه طور فزا یکنون یتجار طیرقابت در مح

. ارددر جذب کارکنان مستعد و حفظ آنها د یبرند کارفرما نقش مهم تجذابی. است مطرح هااز سازمان یاریبس یبرا یاساس کیاستراتژ تیاولو کی

د رنب تیعملکرد و جبران خدمات بر جذاب یابیشامل انتخاب و استخدام، آموزش، ارز یمنابع انسان تیریاقدامات مد ریتأث یهدف پژوهش حاضر بررس

 پژوهش یشعب اصفهان، جامعه آمار ران،یا یانجام شده است. کارکنان سطوح مختلف بانک مل یشیمایپ وهیبه ش ،یپژوهش کاربرد نیکارفرما است. ا

 هایداده آوریجمع یاند. از پرسشنامه پژوهشگرساخته براانتخاب شده یتصادف ایطبقه یرگینمونه با استفاده از روش نمونه ی. اعضادهندیم لیرا تشک

 دهدیپژوهش نشان م جیبهره گرفته شده است. نتا Smart PLS2و  SPSS20 افزارینرم هایاز بسته زنی هاهداد لیتحل یپژوهش استفاده شده است. برا

 ن،یمثبت دارد. همچن ریرما تأثبرند کارف تیعملکرد و جبران خدمات بر جذاب یابیشامل انتخاب و استخدام، آموزش، ارز یمنابع انسان تیریکه اقدامات مد

 گذاراناستیو س رانیوجود دارد. مد نادارمع یدر نمونه مورد مطالعه، شکاف منف یمنابع انسان تیریتمام اقدامات مد یموجود و مطلوب برا  تیوضع نیب

برند  تیعملکرد و جبران خدمات، جذاب یابیارزانتخاب و استخدام، آموزش،  نهیدر زم یمنابع انسان تیریبهبود اقدامات مد قیاز طر توانندیبانک م

 .ندینما تیبانک را تقو ییکارفرما
 

 یمنابع انسان تیریبرند کارفرما، مد تیبرند، برند کارفرما، جذاب :هادواژهیکل
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 مقدمه

(. 2020 ،1رای) است شده تبدیل جهانی اقتصاد در رقابتی مزیت برای اصلی منابع از یکی به انسانی سرمایه اطلاعات، عصر به صنعتی عصر از گذر نتیجه در

 مستعد کاری نیروهای حفظ و جذب رقابتی، محیط چنین در فعالیت برای. است افزایش به رو ایفزاینده طور به تجاری محیط در رقابت حاضر، عصر در

 با خصوصی و دولتی بخش در انسانی منابع مدیریت(. 2017 ،2همکاران و ماهشواری) است هاسازمان از بسیاری برای اساسی استراتژیک اولویت یک

 انگیزه و لازم صلاحیت که هستند افرادی دنبال به هانآ. هستند روروبه خود هایسازمان مختلف سطوح برای استعداد با و متخصص افراد جذب چالش

 پیوسته طور به و هستند تیزبین بسیار کارکنان امروز، کاری پویای محیط در(. 1398 همکاران، و لرد شوقی) باشند داشته سازمان در کردن کار برای بالایی

 کار آن در آینده در است ممکن یا هستند کار به مشغول آن در حاضر حال در که سازمانی ارزش و شغلی پیشرفت هایفرصت خود، به مربوط مشاغل

 به. هستند روروبه زیادی هایچالش با مستعد کار نیروی نگهداشت و جذب برای هاسازمان بنابراین،(. 2021 ،3همکاران و ماریا) کنندمی ارزیابی را کنند

. است شده برده نام وکارهاکسب موفقیت برای مهم تهدید دومین عنوان به سازمان، در مستعد انسانی نیروی کمبود از رقابت، شدت از بعد که طوری

 بانکداری صنعت(. 2017 همکاران، و ماهشواری) است کارکنان خدمت ترک هزینه ها،سازمان مختلف انواع در هاهزینه ترینسنگین از یکی همچنین،

در  ذهنیت، این بر خلاف ولی دارد تکراری و روتین ماهیت صنعت این مشاغل بیشتر در ظاهر، د زیادی را تجربه کرده است.رش اخیر هایسال در کشور

 هابانک اهداف تحقق و گیریتصمیم و سازیتصمیم برای که وجود دارد حساس تخصصی و مدیریتی مشاغل زیادی تعداد هابانک صف و ستاد واحدهای

 در حتی. سازند محقق را بانک اهداف موجود رقابتی و پیچیده محیط در بتوانند دارند کهی نیاز استعداد با و متخصص توانمند، به نیروهای شدت به

 و پورحسن) اهمیت زیادی دارد توانمند و مستعد نیروهای در اختیار داشتن مصارف، درست تخصیص و منابع جذب اهمیت دلیل به هم صف واحدهای

نیروی  به عملکرد اساسا و است محورخدمت نهادی که بانکداری صنعت در ویژهبه و هاسازمان در نیساان نیروی زیاد اهمیت به دلیل(. 1398 همکاران،

 ها بسیار مهم استبرای بانک مستعد انسانی نیروی نگهداشت و حفظ و جذب بقا، برای رقابت لزوم و فعلی دانشی اقتصاد به توجه با و است وابسته انسانی

 و ماهشواری) است شده تأکید آنها حفظ و مستعد کارکنان جذب در کارفرما برندسازی نقش بر اخیر، هایپژوهش در (.1397 همکاران، و رضائیان)

 برند مدیریت. است کارفرما از جذاب هویت و تصویر یک انتقال و ایجاد برای مدیریتی فرایندهای دربردارنده کارفرما برندسازی(. 2017 همکاران،

 و شودمی آنها حفظ و فعلی کارکنان در انگیزه ایجاد باعث که متمایز شغلی تجربه یک انتقال و ایجاد استراتژیک فعالیت نعنوا به معمولاً کارفرما

(. 2018 ،4آیر و ملک) شودمی سازیمفهوم دهد،می قرار مرتبط کار بازارهای در بالا کیفیت با متقاضیان جذب برای قوی موقعیتی در را کارفرمایان

 جذابیت(. 2021 ،5همکاران و کوپر) است شده تعریف کارفرما توسط شده ارائه روانی و اقتصادی عملکردی، مزایای بسته عنوان به کارفرما ندبر همچنین،

 به ماکارفر کمک چگونگی با رابطه در فرد مثبت ارزیابی ،(2005 همکاران، و برتون) است کارفرما برندسازی با مرتبط بسیار مفهوم یک که نیز کارفرما

 برای. است پیدا کرده بسیاری اهمیت اخیر هایسال در کارفرما برندسازی(. 1396 همکاران، و صارمی) است شده تعریف خود نیازهای به دستیابی در وی

 ایجاد را هاییبخش حتی و اندنموده آغاز کارفرما برندسازی زمینه در را ابتکاری اقدامات( 2016) دیلویت و( 2017) هنکل مانند هاییشرکت مثال،

 که هاییشرکت در است داده نشان آمریکا در شده انجام یابیزمینه نتیجه همچنین،. است شده داده اختصاص کارفرما نام تقویت برای صرفا که اندکرده

 هایشرکت به نسبت درصد 28 میزان به کارکنان خدمت ترک و درصد 46 میزان به استخدام هایهزینه هستند، تریجذاب و ترقوی کارفرمای برند دارای

 ،6همکاران و مارتین) دارد شرکت اعتبار و نوآوری فکری، سرمایه گیریشکل بر مهمی بالقوه تأثیر کارفرما برندسازی براین،علاوه .است کمتر دیگر

 اصلی مسئولیت(. 2021 همکاران، و کوپر) است تیرقاب مزیت به دستیابی برای ارزشمند فرصتی جذاب یکارفرمای برندت مدیری و ایجاد بنابراین،(. 2011

 مدیریت زمینه در که اقداماتی طریق از توانندمی هاسازمان(. 2017 همکاران، و ماهشواری) است سازمان انسانی منابع واحد عهده بر کارفرما برندسازی

_______________________________________________________________ 
1 Rai  
2 Maheshwari et al. 
3 Maurya et al. 
4 Molk & Auer   
5 Küpper  
6  Martin et al. 



 
 ..  مقاله )اگر طولانی بود کوتاه شود ....(عنوان 

 

37 

 خود جذابیت و نمایند متمایز رقبا از را خود کار بازار در دهند،می مجاان خدمات جبران و عملکرد ارزیابی آموزش، استخدام، و انتخاب شامل انسانی منابع

 کارفرما برندسازی در انسانی منابع مدیریت اقدامات نقش مورد در شده انجام هایپژوهش(. 2012 ،1همکاران و آپ) دهند افزایش کارفرما عنوان به را

 و کوکپاکی) است گرفته صورت افراد از کوچکی نمونه با مصاحبه قالب در و کیفی یا مروری صورت به نیز هاپژوهش این بیشتر است، معدود بسیار

 سازمانی متغیرهای تأثیر اگرچه (.2018 ،6همکاران و روندا و 2019 ،5کومار و میشرا ؛2018 همکاران، و 4لی ؛2020 ،3همکاران و ایتام ؛2021 ،2همکاران

 استخدام، و انتخاب زمینه در که انسانی منابع مدیریت اقدامات تأثیر تاکنون اما است، شده بررسی کارفرما برند جذابیت بر کار محیط و شغل هایویژگی و

 .است نشده بررسی جامع صورت به شود،می انجام خدمات جبران و عملکرد ارزیابی آموزش،

 آموزش، استخدام، و انتخاب شامل انسانی منابع مدیریت اتاقدام تأثیر ابتدا که است این حاضر پژوهش هدف موجود، پژوهشی خلأ کردن پر راستای در

 مطلوب و موجود وضعیت بین تفاوت سپس نماید، بررسی اصفهان در ملی بانک شعب در کارفرما برند جذابیت بر را خدمات جبران و عملکرد ارزیابی

 فعال شعبه 14 داخل، در فعال شعبه 2876 از بیش حاضر، حال در ت،اس شده تأسیس 1307 سال در ایران ملی بانک. دهد قرار بررسی مورد را اقدامات این

 تحقق برای بانکی بخش.  هستند فعالیت به مشغول بانک این در کارمند هزار 39 بر بالغ و دارد فعال باجه 183 و کشور از خارج در تابعه واحد چهار و

 کاری شرایط و مزایا دلیل به هابانک ایران، در. دارد نیاز مستعد انسانی نیروی به ،مشتریان به عالی خدمات ارائه و توسعه طراحی، یعنی خود اصلی هدف

 حال، این با(. 1394 پور،قلی و برغمدی) هستند برخوردار بالایی جذابیت از غیره و کاری منزلت کارمندان، برای مسکن وام کاری، ساعات مانند مناسب

 تصویر باید استعداد، با کارکنان جذب برای. است یافته افزایش بانکداری بخش در رقابت خصوصی، هاینکبا و مالی مؤسسات تعداد افزایش به توجه با

 با. است کارفرما برند جذابیت بهبود به نیاز منظور، بدین. دهند ترجیح دیگر هایبانک بر را ملی بانک آنها تا شود ایجاد افراد در ملی بانک از مثبتی ذهنی

 .است شده انتخاب حاضر پژوهش جامعه عنوان به اصفهان در ملی بانک شعب خاص طور به و بانکداری بخش شده، دهاد توضیحات به توجه

 مرورادبیات .1

. پس از گزارش شودیپرداخته م ریدو متغ نیو روابط ا یمنابع انسان تیریبرند کارفرما، اقدامات مد تیمربوط به جذاب ینظر یمبان انیبخش، ابتدا به ب نیا در

 . شودیپژوهش ارائه م هایهیو فرض یمدل مفهوم ،یتجرب نهیشیپ

 

 جذابیت برند کارفرما. 1.1

دمات یک انجمن بازاریابی آمریکا برند را نام، اصطلاح، علامت، نماد یا طرح یا ترکیبی از آنها تعریف نموده است که هدف آن شناسایی کالاها و خ

(. اگرچه همیشه تمرکز سازمان بر برندسازی محصول قرار 2020، 7)چاولا ودن آنها از کالاهای رقیب استمنفروشنده یا گروهی از فروشندگان و متمایز 

، 8گیری مفهوم برندسازی کارفرما شده است )پراساد و شارماداشته است، اما مفهوم برندسازی در حوزه مدیریت منابع انسانی نیز وارد شده و باعث شکل

کننده ارائه ( به عنوان »بسته مزایای عملکردی، اقتصادی و روانی که توسط شرکت استخدام1996) 9امبلر و بارو  بار توسطبرند کارفرما اولین  .(2018

ون و همکاران، کند )ستیشود«، تعریف شده است. برند کارفرما تصویری از سازمان به عنوان مکانی عالی برای کار در ذهن بازار کار بالقوه ایجاد میمی

زی کارفرما را به عنوان یک استراتژی هدفمند بلندمدت برای مدیریت آگاهی و ادراک کارکنان فعلی و بالقوه و ذینفعان ( برندسا2004سالیوان )(. 2022

دهنده تمایز رما نشاناند اصطلاح برندسازی کارف( اظهار داشته2004)10هاوس و تیکو مرتبط در رابطه با یک شرکت خاص تعریف کرده است. بک

_______________________________________________________________ 
1 App 
2  Koukpaki et al. 
3  Itam et al. 
4  Lee 
5  Mishra & Kumar 
6  Ronda et al. 
7  Chawla 
8 Prasad & Sharma 
9 Ambler & Barrow 
10 Backhaus & Tikoo 
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های متمایز محیط شرکت یا پیشنهادات استخدامی کارفرما را برجسته های رقبا است. برند کارفرما جنبهکارفرما، از ویژگی های شرکت به عنوانیژگیو

هاوس بک دهد.زمان خاص تشخیص میکند. جذابیت برند کارفرما نیز به عنوان مزایایی تعریف شده است که یک کارمند بالقوه برای کار در یک سامی

اند که تصویر سازمان به عنوان یک کارفرمای جذاب، تا حد زیادی به پیشنهاد ارزشی بستگی دارد که به کارکنان بالقوه ارائه ( اظهار نموده2004و تیکو )

ای سعهدی، اقتصادی، اجتماعی، تومنج بعد شامل ارزش علاقه( پن2005) 2و همکاران  (.   برتون2014، 1و چابرا و شارما 2004هاوس و تیکو، دهد )بکمی

 اند. کارگیری برای جذابیت برند کارفرما شناسایی کردهو به

کند و از خلاقیت کارکنان برای تولید های کاری جدید مهیا میشود که محیط کاری مهیج و روشمندی: میزانی که فرد جذب کارفرمایی میارزش علاقه

برانگیز مندی، توجه به چالش(. در هنگام ارزیابی ارزش مربوط به علاقه2005برد )برتون و همکاران، ورانه بهره میمحصولات و خدمات با کیفیت بالا و نوآ

 (.2018، 3اپ و ورماگرایی بسیار اهمیت دارد  )کشیگرایی، محیط کار سیستمی، الزامات خلاقانه مشاغل و کارآفرینیبودن و تنوع وظایف کاری، هدف

کند )استیون و شود که محیط کاری مفرح و شاد، جو تیمی و روابط خوب بین همکاران فراهم میکارفرمایی میزانی که فرد جذب ارزش اجتماعی: می

 (.2022، 4همکاران

دهد میهای ارتقا ارائه ت، امنیت شغلی و فرصتشود که حقوق بالاتر از متوسط، بسته جبران خدماارزش اقتصادی: میزانی که فرد جذب کارفرمایی می

 (.2022)استیون و همکاران، 

شود که به رسمیت شناختن، اعتماد به نفس، ارزش فردی همراه با تجربه ارتقای شغلی و سکوی پرشی ارزش توسعه: میزانی که فرد جذب کارفرمایی می

شتغال ای که از طریق ادر ارزیابی ارزش توسعههای آموزشی و محیط توانمندکننده نیز تگری قوی، فرصمربی کند. فرهنگبرای اشتغال آینده فراهم می

 (.2018شود، مهم است )کشیاپ و ورما، ایجاد می

را کند تا آنچه دوستانه فرصتی را برای کارمندان فراهم میمدار و انسانشود که در محیطی مشتریارزش کارکردی: میزانی که فرد جذب کارفرمایی می

 (.2022یون و همکاران، گران نیز آموزش دهند )استاند به کار گیرند و به دیکه آموخته

 اقدامات مدیریت منابع انسانی. 2.1

 نارضایتی، پاداش، توسعه، استخدام، به مربوط موضوعات از وسیعی گستره است و سازمان در افراد مدیریت استراتژیک رویکرد انسانی منابع مدیریت

بندی، اند. در یک تقسیمهای مختلفی از اقدامات مدیریت منابع انسانی ارائه دادهبندیران دستهنظصاحب (.2020، 5گیرد )سماراثنارا دربرمی ... و انضباط

های پاداش، کرد، سیستماقدامات اصلی مدیریت منابع انسانی دربردارنده طراحی سازمان، کارگزینی، ارتباطات و روابط عمومی، مدیریت ارزشیابی عمل

بندی دیگری، اقدامات مربوط به مدیریت منابع انسانی که به بهبود س طبقه(. بر اسا1389توسعه سازمان و کارکنان است )جزنی، مزایا و مراعات قوانین، و 

یت عملکرد و طراحی شغل و کار قرار کند، در پنج دسته شامل انتخاب و استخدام، آموزش و توسعه، جبران خدمات و مزایا، مدیرعملکرد کمک می

شود. در مرحله انتخاب، (. در این پژوهش، انتخاب و استخدام، آموزش، ارزیابی عملکرد و جبران خدمات بررسی می2021، 6ر و همکارانگرفته است )ترن

اضیان شغلی مشخص و با شرایط احراز مشاغل مقایسه در راستای انتخاب بهترین داوطلب از میان داوطلبان مورد نظر برای تصدی شغل مربوطه، شرایط متق

و تحلیل توانند با استفاده از تجزیه شود. مدیران میهای داوطلبان بر اساس نیازهای شغلی مورد نظر ارزیابی میشود. در فرایند استخدام نیز صلاحیتمی

ی مورد نیاز پست و هاهای متقاضی را مشخص کنند و آن را با ویژگیمندیها، با استفاده از روش گزینشی مناسب میزان توانشغل و اشراف بر شایستگی

(. آموزش تلاش در راستای بهبود عملکرد شاغل برای انجام کار و مسائل مربوط به آن است. آموزش در 1389)دعائی، نیازهای سازمانی مقایسه نمایند 

سخ به یک نیاز مشخص طراحی ریزی شده باشد و یا به منظور پایت سازمانی برنامهصورتی اثربخش است که دربردارنده یک تجربه یادگیری و یک فعال

بر پاسخگویی به اهداف سازمانی، بتواند پاسخگوی اهداف فردی کارکنان نیز باشد. ناسب باید به نحوی طراحی شود که علاوهشود. یک برنامه آموزشی م
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شود. از جمله دلایل ی و سنجیده میآن، کار کارکنان در فواصل مشخص و به طور رسمی بررسمنظور از ارزیابی عملکرد، فرایندی است که به وسیله 

توان به شناسایی کارکنان قوی و اعطای پاداش به آنها و در نتیجه، ایجاد انگیزه برای بهبود عملکرد آنها و سایر کارکنان اشاره اصلی ارزیابی عملکرد، می

رسانی شود. این استانداردها باید مرتبط با نیازهای به کارکنان اطلاع عملکرد، ابتدا باید استانداردهای ارزیابی به وضوح (. قبل از ارزیابی1389کرد )جزنی، 

(. بعد از ارزیابی عملکرد باید نتایج به کارکنان بازخورد داده شود. جبران خدمات به تمام 1389شغلی مشخص شده در شرح وظایف شغلی باشد )دعائی، 

ترین هدف جبران خدمات، اعطای نمایند. مهمی با سازمان دریافت میدر ازای همکار شود که کارکنانای درونی و بیرونی سازمان اطلاق میهپاداش

 (.1389حقوق و پاداش منصفانه و مناسب به همه کارکنان است. هنگام جبران خدمات، باید برابری درونی و بیرونی مورد توجه قرار گیرد )جزنی، 

 

 ند کارفرمارابطه اقدامات مدیریت منابع انسانی و جذابیت بر. 3.1

توان تأثیر اقدامات مدیریت منابع انسانی شامل انتخاب و استخدام، آموزش، ارزیابی عملکرد و جبران خدمات های زیر میبه طور کلی، با توجه به نظریه

 را بر جذابیت برند کارفرما توجیه کرد.

. کارکنان بالقوه در فرایند شودشود، ادراک میسازمان فرستاده میهایی که از سوی های سازمان به عنوان علامتتمام فعالیت دهی.نظریه علامت

برند که کار کردن برای یک سازمان خاص به چه صورت خواهد بود. بر اساس نظریه ها و اطلاعات پی میوجوی کار، با استفاده از این علامتجست

مک کند و جذابیت برند تواند به تعیین موقعیت سازمان در بازار کار کدهد، میمیاقداماتی که سازمان در زمینه مدیریت منابع انسانی انجام دهی، علامت

 (.2012کارفرما را افزایش دهد )آپ و همکاران، 

گذارد. خودپنداره ختلف بر خودپنداره آنها تأثیر میهای اجتماعی مبر اساس نظریه هویت اجتماعی، عضویت افراد در سازمان نظریه هویت اجتماعی.

های دیگری که مطلوبیت ه قرار دارد. کارکنان از طریق مقایسه سازمان خود با سازمانکنندد به شدت تحت تأثیر خوشنامی و تصویر سازمان استخدامکارمن

ه آنها را بهبود تواند برای کارکنان ارزش خلق کند و خودپندارع انسانی میکنند. اقدامات مناسب مدیریت منابکمتری دارند، خودپنداره خود را تقویت می

های رقیب متمایز نماید و جذابیت برند کارفرما را افزایش دهد )آپ و تواند کارفرما را نسبت به سازماننسانی میبخشد. بنابراین، اقدامات مدیریت منابع ا

 (.2012همکاران، 

های خود کنند. اگر افراد بین ارزشازمان مقایسه میهای شخصی خود را با فرهنگ و هویت سها و ارزشکار ویژگی جویندگان سازمان. -تناسب فرد

مک های سازمان تناسب احساس کنند، با احتمال بیشتری برای اشتغال در سازمان اقدام خواهند کرد. اقدامات مدیریت منابع انسانی به سازمان کو ارزش

 (.2012ران، یب بر جذابیت برند کارفرما تأثیر مثبت بگذارد )آپ و همکافعلی و بالقوه و سازمان همخوانی ایجاد کند و به این ترت کند بین کارکنانمی

شود  تواند باعث ایجاد قرارداد روانشناختی و خلق تجربه مطلوب برای کارمندانشود، میاقداماتی که در راستای مدیریت منابع انسانی در سازمان انجام می

(. مارتین و همکاران 2021ی و همکاران، رای کار در ذهن کارکنان بالقوه و فعلی ایجاد کند )کوکپاکو تصویری با ثبات از سازمان به عنوان بهترین مکان ب

ود را نسبت به رقبا متمایز نمایند کنند از طریق بهترین اقدامات منابع انسانی و مدیریت استعداد، در بازار کار خها سعی میاند شرکت( اذعان داشته2011)

تواند بر تصویری که مدیریت سعی دارد فرهنگ سازمانی، بسته حقوق و مزایا و رفتار کارفرما با کارکنان می سوی خود جذب کنند.و متقاضیان کار را به 

توسعه  هایاند استراتژی( اظهار داشته2020(. ایتام و همکاران )2020از کارفرما برای کارکنان فعلی و بالقوه بسازد، تأثیر زیادی بگذارد )ایتام و همکاران، 

های مالی و اقتصادی و ای از پاداشتواند از طریق ارائه مجموعهوفقیت برند کارفرما دارد. کارفرما میمنابع انسانی و فرهنگ سازمان تأثیر معناداری بر م

مات مربوط به مدیریت منابع جربه مثبتی برای آنها خلق کند. در صورتی که از طریق اقداعاطفی و ایدئولوژیک کارکنان، ت -تأمین نیازهای اجتماعی

گیرد. لی و همکاران ی برای کارکنان ایجاد شود، تصویری مثبت از سازمان در ذهن کارکنان فعلی و بالقوه شکل میانسانی، تجربیات منحصر به فرد

حقوق و مزایا و بازخورد عملکرد به خدام مبتنی بر شایستگی، توجه به آموزش و توسعه کارکنان، ( نیز در پژوهشی کیفی، عواملی از جمله است2018)

 اند.وامل مؤثر بر جذابیت برند کارفرما شناسایی کردهکارکنان را به عنوان ع
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ان نش جیالبرز انجام دادند. نتا مهیبر برند کارفرما در شرکت ب یمبتن یانسان هسرمای داشتنگه یبرا یبا هدف ارائه مدل ی( پژوهش1400و همکاران ) یاحسان

و کارکنان،  رماکارف نیب یوجود اعتماد سازمان ،یاصل هایارزش یاستانداردها تیشفاف، رعا یاز فرهنگ سازمان یداد سازمان در صورت برخوردار

ص و خبره را کارکنان متخص جهیکند و در نت جادیخود ا ییمثبت از برند کارفرما یریتواند تصویم رپذیانعطاف یکار طیبر شرا دیو تأک سالاریستهیشا

 جیکردند. نتا یکاشان بررس شهر یبرند کارفرما را در هتلدار تی( عوامل مؤثر بر جذاب1399) و همکاران یذب و آنها را در سازمان حفظ کند. واعظج

امل اعتبار کارفرما، عوادراک کارکنان از  ،یماد ریو غ یکارکنان، امکانات ماد یعلم ییو توانا لاتیدادن کارفرما به تحص تیپژوهش نشان داد اهم

 لی( با استفاده از فراتحل1398) یپناهمثبت دارد.  ریبرند کارفرما تأث تیبر جذاب یو رشد شغل شرفتیپ هایو فرصت یکار طیو شرا طیمح ،یخارج

 یرهایدر دو دسته شامل متغ هاشرانیهش، پژوپ جینموده است. با توجه به نتا ییبرند کارفرما را شناسا یامدهایو پ هاشرانیپ ران،یام شده در اانج هایپژوهش

آموزش و  ،یکار طیمح تیو مطلوب تیسازمان، امن یبرند، استراتژ یو سازگار تیهو ،یوجود همکار شرفت،ی)شهرت سازمان، ارزش پ یداخل

 یازهایرند، اعتماد به برند، ناحساس ب شناخت و ،یذهن ری)لوگو و تصو یطیمح یرهای( و متغیسازمان هایتیپاداش سخاوتمندانه و ظرف ،یتوانمندساز

 ،یکارکنان، عملکرد، تعهد سازمان تی)رضا یداخل یامدهایدر قالب دو دسته پ زین امدهای( و پیو ارزش اجتماع یشرکت یگروه هدف، ارتباطات، شهروند

 ریتصو ،یاجتماع هیبه استخدام، سرما لیتما ،یاروفاد ،یمشتر تی)رضا یخارج یامدهایبه ترک خدمت( و پ لینگهداشت کارکنان و تما ،یسازمان تیهو

 انیکارفرما در م زیبر ساخت برند متما یمبتن کارفرما تیمدل جذاب یراحبا هدف ط ی( پژوهش1394و اصانلو ) ی( قرار گرفته است. خدامیسازمان و فناور

سازگار با  ز،یارزش متما شنهادیگروه هدف، پ یازهاین یبر مبنا که برند کارفرما یپژوهش، در صورت جیکارکنان بانک ملت انجام دادند. بر اساس نتا

برند کارفرما  تیکه باعث جذاب شودیم جادیدر برند کارفرما ا یزیساخته شود، تما فرماکار یبرندساز هایکیسازمان، ارتباطات مناسب و متر یاستراتژ

 ج،یکردند. با توجه به نتا یبرند کارفرما را از نظر کارکنان بانک رفاه بررس تیجذاب عوامل مؤثر بر ،یفیک ی( در پژوهش1394) پوریو قل ی. برغمدشودیم

 لاتیبه تحص تیبه تخصص کارکنان )اهم تیشامل اهم یشد. عوامل داخل ییبرند کارفرما شناسا تیجذابمؤثر بر  یو دو عامل خارج یپنج عامل داخل

 یماد ریو غ یمتخصص(، امکانات ماد یروین یتبط با تخصص فرد و ارزش قائل شدن برادر شغل مرو تجربه  ییتوانا یرکارگیبه ،یعلم ییبالا و توانا

و  طی( و محیو سازمان یرشد )رشد فرد هایشغل و سازمان(، فرصت ی(، اعتبار )وجهه اجتماعیحیو تفر یرفاه تو امکانا لاتیتسه ا،ی)حقوق و مزا

شامل  زین ی( و عوامل خارجیو اخلاق یجسم ،یوجود سلامت روح ،یشخص یزن کار با زندگوات ،یهمکار هیدر کار و روح تیمی)صم یکار طیشرا

 بود. یشخص لیبازار کار و دلا طیشرا

« 19 دیکوو یآنها بر استخدام در طول پاندم ری: تأثیداخل یکارفرما و برندساز یبرندساز ،ییبا عنوان »برندگرا ی( پژوهش2022)  1کوچرو و همکاران  

 ییشناسا یبرا ربازار کا بندیکارفرما شامل بخش یبرندساز هایکارفرما بر برنامه یبه برندساز شیانجام دادند. نتاج پژوهش نشان داد گرا هیدر روس

از  میمستق ریکارفرما به طور غ یبه برندساز شیگرا نیدارد. همچن ریتأث یارتباط هایبه کارکنان بالقوه و داشتن برنامه ژهیکارکنان هدف، ارائه ارزش و

استخدام،  ندیصرف شده در فرا زماناستخدام،  تیفینرخ ترک خدمت کارکنان، ک هاینهیکارفرما بر عملکرد استخدام در زم یبرندساز هایبرنامه قیطر

 تیبر رضا زیکرد استخدام نمثبت دارد. عمل ریتأث دیکارکنان جد وریکار و بهره انیتوسط متقاض یاستخدام شنهاداتیپ رشیاستخدام، نرخ پذ هاینهیهز

به ارسال  لیبرند کارفرما و تما تیجذاب نیرابطه ب ررا د ی( نقش اعتبار سازمان2022)  2و همکاران  نگیدارد. سوئل ریکارفرما از استخدام کارکنان تأث

برند  تیپژوهش نشان داد جذاب جی. نتادندکر یبررس یاندونز هایاز دانشگاه یکیسال آخر  انیاز دانشجو یتعداد نیدرخواست کار به سازمان در ب

 جیقرار نگرفت. نتا دییاما نقش واسطه اعتبار سازمان مورد تأ دارد،مثبت  ریارسال درخواست کار تأث یبرا انیدانشجو لیکارفرما بر اعتبار سازمان و تما

 هایبرند کارفرما از نظر ارائه ارزش تیاست که جذابدر سوئد نشان داده  نوازیو مهمان ی( در صنعت گردشگر2022و همکاران ) ونیپژوهش است

به  شنهادیماندن در سازمان و پ یکارکنان برا لیکار بر تما طیدر مح رکنانکا یو نوآور تیبروز خلاق یبرا نهیبه کارکنان و فراهم کردن زم یاقتصاد

هتل در هند  20 یتوسعه منابع انسان رانیاز مصاحبه با مد ( با استفاده2021و همکاران ) پاکیمثبت دارد. کوک ریکار در سازمان مربوطه تأث یبرا گرانید
_______________________________________________________________ 
1  Kucherov et al. 
2  Soeling et al. 
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در  یکارکنان جو مناسب ایپژوهش نشان داد آموزش و توسعه حرفه جیکردند. نتا یبررس یانسازم ینقش آنها را در برندساز ،یجنوب شرق یایو آس

 هایمتناسب با ارزش یفرهنگ هایارزش دهد،یم شیبرند افزا هایدر مورد ارزشکارکنان را  یآگاه کند،یم جادیا یو نوآور یریادگی یسازمان برا

 هایتیتوسعه استعدادها و رشد قابل قی. از طردهدیرا به کارکنان آموزش م برند هایبا ارزش تناسبم یو رفتارها کندیم تیبرند را در سازمان تقو

هتل  ب،یترت نی. بدکنندیخلق م انیمشتر یبرا یعال ایکارکنان تجربه جهی. در نتشودیم جادیا یو نوآور ابدییخدمات بهبود م تیفیکارکنان، ک یدیکل

 یمنابع انسان رانیمد هایدگاهید ی( به بررس2020و همکاران ) تامیشود. ایم زیو بالقوه در بازار کار متما یکارکنان فعل نظرو هم از  انیهم در نگاه مشتر

به کارکنان  هاییموفق ارزش یکارفرما برندهای داد نشان هامصاحبه یمحتوا لیکارفرما پرداختند. تحل یبرندساز هایتیلرد فعادر مو یالمللنیسه شرکت ب

حقوق کارکنان  حیاست. تصح زیمتما بیرق یشده توسط برندها شنهادیپ هایاست و از ارزش تیاهم یآنها دارا یکه برا دهندیم شنهادیبالقوه و بالفعل پ

 یایمزا ،یپزشک هاینهیت هزمهارت کارکنان، بازپرداخ یعملکرد مناسب کارکنان، ارتقا یو پاداش در ازا زیجوا یاعطا ،یبازار هایوجه به ارزشبا ت

 شب، یکار فتیبه خانواده کارکنان، کاهش ش یپزشک لاتیشده، پرداخت تسه ییشناسا یآموزش یازهایآموزش کارکنان با توجه به ن مان،یزا یمرخص

برند کارفرما مطرح  تیبجذا بر مؤثر عوامل عنوان به شوندگانبود که مصاحبه یکارکنان از جمله موارد اتیبه شکا یدگیحمل و نقل و رس لاتیئه تسهارا

در هند  وردان«نایدر انیکارفرما در م یمطالعه برندساز ،یانوردیدر صنعت در نینماد-یبا عنوان »کاربرد چارچوب کارکرد ی( پژوهش2020) یکردند. را

 ریتأث یانوردیکارفرما در صنعت در ندبر تیو جذاب یانوردیشغل در تیبر جذاب نیو هم نماد یکارکرد هاییژگیپژوهش نشان داد هم و جیانجام داد. نتا

به شغل  انیب متقاضث جذباع ایفرصت سفر و حقوق و مزا شرفت،یساختار، فرصت پ ،یمیت /یاجتماع هاییژگیو ،یکارکرد هاییژگیو انیدارد. در م

داشت. روندا و همکاران  ریبرند کارفرما تأث وشغل  تیو اعتبار کارفرما بر جذاب یستگیصداقت، شا ز،ین نینماد هاییژگیو نی. از بشودیم یانوردیدر

برند  تیامل مؤثر بر جذابئه کردند. عوکارکنان ارا دگاهیبرند کارفرما از د تیعوامل مؤثر بر جذاب یبرا یچارچوب یقبل های( با مرور پژوهش2018)

کارفرما دربردارنده  هاییژگیادراک شده قرار گرفت. و هایمورد انتظار کارمند و ارزش یایمزاکارفرما،  هاییژگیشامل و یکارفرما در سه دسته کل

 یشغل تیامن ا،یشغل )حقوق و مزا هاییژگیرما و ...(، وکارمند و کارف نینوع رابطه ب ،سازمانی فرهنگ و ها)ارزش یسازمان هاییژگیچهار دسته بود: و

 یبرا ایکارفرما، سه دسته مزا هاییژگیشرکت. مشخص شد با توجه به و یجتماعا یرپذیتیمربوط به مسئول هاییژگیکار و و طیمح هاییژگیو ...(، و

 ایتجربه یایو ...(، مزا رپذیانعطاف ی)حقوق، ساعت کار یعملکرد یایمزا شامل ایمزا نیبرند کارفرما مؤثر است. ا تیشود که بر جذابیم جادیکارکنان ا

 شیدر سازمان، افزا تی)افتخار به عضو یو روان نینماد یایو ...( و مزا یخلاقانه و چالش فیظاو کننده،جذاب و سرگرم یکار طیکار در مح یای)مزا

علاقه،  ،یکاربرد ،ایتوسعه ،یاجتماع هایشرح قرار گرفت: ارزش نیدر ده گروه بد زیادراک شده ن هایعزت نفس، احساس تعلق  و ...( است. ارزش

 ریتأث یبا هدف بررس ی( پژوهش2018)  1و آگراوال ایو ارزش نوآورانه. مار یارزش روانشناسانه، ارزش اخلاق ،یارزش بازار، ارزش همکار ،یاقتصاد

شرح در نظر گرفته شد: اعتقاد  نیبد استعداد تیریا در هند انجام دادند. اقدامات مربوط به مدکارفرمبرند  تیاستعداد بر جذاب تیریاقدامات مربوط به مد

و  یرابطه با کارکنان و حفظ آن، ارائه کار چالش جادیاستعداد آنها، ا زانینمودن آنها بر اساس م زیکارکنان مستعد و متما ییااستعداد، شناس تیریبه مد

 یدر راستا یکه توسط بخش منابع انسان یپژوهش نشان داد اقدامات جی. نتایکار و زندگ نیتعادل ب تیریمنصفانه و مدو پاداش دستمزد  یاعطا دار،یمعن

جذب و استخدام  ن،ی. همچندهدیم شیکارکنان افزا یسازمان را برا تیو جذاب کندیم جادیاز سازمان ا یمثبت ریتصو شود،یاستعداد انجام م تیریمد

 تیبر جذاب یشتریب ریاستعداد تأث تیریاقدامات مربوط به مد رینسبت به سا یزندگکار و  نیتعادل ب تیری، دستمزد و پاداش منصفانه و مدتعدمس یروهاین

 یبر رو یبیرکت وهیکارفرما« که به ش تیبهبود جذاب یبرا یاستراتژ کیکارفرما:  یبا عنوان »برندساز ی( در پژوهش2014برند کارفرما دارد. چابرا و شارما )

 ،یفرهنگ سازمان ،یبرند قو ،ایرفهح اندازکه جبران خدمات، رشد و چشم افتندیدست  جهینت نیانجام شده بود، به ا تیریسال آخر رشته مد انیدانشجو

 ،یشغل تیبه جامعه، امن بشردوستانه سازمان هاینوآورانه، کمک یکار هایوهیهمکاران، ش قیو تشو تیکارکنان، آموزش و توسعه، حما یتوانمندساز

 دارد. ریکارفرما تأث تیو تعلق بر جذاب رشیو پذ مدارییارتباط خوب با سرپرست، مشتر ،یشناخت/قدردان

اقدامات  ریثشده، اما تاکنون تأ یبرند کارفرما بررس تیکار بر جذاب طیشغل و مح هاییژگیو و یسازمان یرهایمتغ ریقبل، تأث هایدر پژوهش اگرچه

قرار  یسبه صورت جامع مورد برر  رد،گییعملکرد و جبران خدمات صورت م یابیانتخاب و استخدام، آموزش، ارز یکه در راستا یمنابع انسان تیریمد

 انجام شده است.  یشکاف پژوهش نیپر کردن ا ینگرفته است. پژوهش حاضر در راستا

_______________________________________________________________ 
1  Maurya & Agarwal 
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 پژوهش هایهیو فرض یمفهوم مدل .3

 :شودیارائه م ریبه صورت ز هاهیو فرض یهش، مدل مفهومژوپ نهیشیو پ ینظر یاساس مبان بر

 

 
  

 پژوهش یمدل مفهوم (:1) شکل

 

 معنادار دارد. ریبرند کارفرما تأث تیاول: اقدامات مربوط به انتخاب و استخدام بر جذاب هیفرض

 معنادار دارد. ریبرند کارفرما تأث تیدوم: اقدامات مربوط به آموزش بر جذاب هیفرض

 معنادار دارد. ریبرند کارفرما تأث تیعملکرد بر جذاب یابیسوم: اقدامات مربوط به ارز هیفرض

 معنادار دارد. ریبرند کارفرما تأث تیم: اقدامات مربوط به جبران خدمات بر جذابچهار هیفرض

 شناسی روش .4

 یشده، کم آوریجمع هایو از نظر نوع داده یشیمایپ یفیو نحوه نگرش به مسأله، توص تیبا توجه به ماه ،یپژوهش از نظر هدف، از نوع کاربرد نیا

نفر  1600 یجامعه آمار اعضای تعداد. دهنددر شهر اصفهان جامعه آماری پژوهش را تشکیل می یسطوح مختلف بانک مل رانی. کارشناسان و مدباشدیم

تصادفی استفاده  ایطبقه گیرینمونه، از روش نمونه یانتخاب اعضا یبرا نفر محاسبه شد. 310نمونه  ی. با استفاده از فرمول کوکران، تعداد اعضاباشدیم

 یبه طور تصادف یبانکچهار شعبه  ،یاز نواح کیشد. سپس از هر  میشمال، جنوب، شرق و غرب تقس هیورت که شهر اصفهان به چهار ناحص نیشد. به ا

 لیو تحل آوریپرسشنامه معتبر جمع 290شده در شعب مناطق مختلف شهر اصفهان،  عیتوز هایپرسشنامه مجموع از. شد انتخاب هاپرسشنامه عیتوز یبرا

مقدار حاصل از  نتریبزرگ شود،می استفاده هاداده لیتحل یبرا یحداقل مربعات جزئ کردیبا رو یمعادلات ساختار یکه از روش مدلساز یشد. هنگام

 هایمدل انیشاخص را در م نتریشیکه ب یرگیمدل اندازه یها( ده ضربدر تعداد شاخص1: دکنینمونه را مشخص م یحداقل تعداد اعضا ر،یدو قاعده ز

 شوندیمربوط م ریمتغ کیکه به  شپژوه یمدل اصل یروابط موجود در بخش ساختار نتریشی( ده ضربدر ب2پژوهش دارد،  یمدل اصل یرگیاندازه

 یحداقل تعداد اعضا نیاست. بنابرا داشته را هاتعداد شاخص نتریشیشاخص، ب 10و استخدام با  انتخاب ریپژوهش، متغ نی(. در ا1392و رضازاده،  ی)داور

 است.  یشده کاف یگردآور هایو تعداد پرسشنامه باشدینفر م 100پژوهش ینمونه آمار

 انتخاب و استخدام

 آموزش

 ارزیابی عملکرد

 جبران خدمات

ابیت برند جذ

 کارفرما

H1 

H2 

H3 

H4 

 اقدامات مدیریت منابع انسانی
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 ورتزنیس هایبرند کارفرما بر اساس پرسشنامه تیابقبل استفاده شد. پرسشنامه جذ هایپژوهش مبنای بر پژوهشگرساخته پرسشنامه از هاداده آوریجمع یبرا

 هایز از پرسشنامهین یمنابع انسان تیریپرسشنامه اقدامات مد یطراح یشد. برا ی( طراح2008)  2ی( و رو2005(، برتون و همکاران )2013)  1و همکاران

 ،ینوآور هایبرند کارفرما دربردارنده شش بعد شامل ارزش تیجذاب ری( استفاده شد. متغ2015و همکاران ) یموری(  و ت2018و همکاران ) یموریت

از پنج شاخص،  ستفادهبا ا یو توسعه شخص یاجتماع ،ینوآور هایو آموزش در نظر گرفته شد. ارزش یتوسعه شخص ،مداریانسان ،یاجتماع ،یاقتصاد

منابع  تیریشد. اقدامات مربوط به مد دهیتفاده از چهار شاخص سنجبا اس مداریو آموزش با استفاده از سه شاخص و ارزش انسان یاقتصاد هایارزش

و جبران خدمات با شش  اخصعملکرد با هشت ش یابیشاخص، آموزش با استفاده از نه شاخص، ارز 10شامل انتخاب و استخدام، با استفاده از  یانسان

شکاف استفاده شد. پرسشنامه  لیمورد مطالعه، از پرسشنامه تحل هاینکاز چهار اقدام مطرح شده در با کیهر  تیوضع یبررس یشد. برا دهیشاخص سنج

دو بخش است. در بخش  بردارندهبه کار گرفته شد، در یمنابع انسان تیریوضع موجود و مطلوب اقدامات مد نیشکاف ب یابیارز یشکاف که برا لیلتح

 یعملکرد و جبران خدمات طراح یابیامل انتخاب و استخدام، آموزش، ارزش یمنابع انسان تیریمطلوب اقدامات مد تیمشخص کردن وضع یاول که برا

موافقت خود را با هر  زانیدارند، م یمنابع انسان تیریمطلوب اقدامات مد تیکه از وضع انتظاراتی به توجه با شد درخواست دهندگانه بود، از پاسخشد

شده  یمورد مطالعه طراح هایدر بانک یمنابع انسان تیریاقدامات مد یفعل تیوضع نییتب ی. در بخش دوم که براندینما انیاز عبارات مطرح شده ب کی

کنند تا چه حد  انیخود، ب تیدر بانک محل فعال ینسانمنابع ا تیریاقدامات مد یفعل توضعی از خود ادراک به توجه با شد خواسته دهندگانبود، از پاسخ

 و هیاستفاده شد. تجز ادیز اریکم تا بس اریشامل بس کرتیل اینهگزیپنج فطی از ها،پرسشنامه یر طراحاز عبارات مطرح شده موافق هستند. د کیبا هر 

 یاز مدلساز زیپژوهش ن هایهیآزمون فرض یانجام شد. برا 20 اساسپیاس افزارشکاف با استفاده از نرم لیمربوط به تحل هایآزمون و هاداده لتحلی

 بهره گرفته شد.  2 اسالپی اسمارت فزارادر نرم یمعادلات ساختار

 های پژوهشیافته .5

  یمعادلات ساختار یمدلساز .1.5

 هایهیو »آزمون فرض «یو کل یساختار ،یرگیاندازه یهابرازش مدل یدربردارنده دو مرحله »بررس یحداقل مربعات جزئ کردروی در هاداده لیتحل

 .شودیپژوهش« است که در ادامه به آنها پرداخته م

 

 پژوهش یرگیاندازه هایمدل برازش. 5.2

مشخص  ر،یهر متغ یبیترک ییایکرونباخ و پا یآلفا ریشود. با توجه به مقاد یبررس رهایمتغ ییو روا ییایپا دیبا ،یرگیاندازه هایمدل یابیمنظور ارز به

 ری. مقادردگییقرار م تفادهمورد اس ییروا یبررس یبرا زیهمگرا و واگرا ن ییروا اری. دو معریخ ایلازم برخوردار است  ییایاز پا ریآن متغ ایکه آ شودیم

 گزارش شده است. 1در جدول  رهایمربوط به متغ (AVE)استخراج شده   انسیوار نیانگیو م یبیترک ییایکرونباخ، پا یآلفا

 

 همگرا ییو روا ییایپا یارهایمع(: 1) جدول

 AVE پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ متغیرها

 54/0 92/0 90/0 انتخاب  و استخدام

 64/0 94/0 93/0 آموزش

 71/0 95/0 94/0 ارزیابی عملکرد

 63/0 91/0 88/0 جبران خدمات

 76/0 95/0 93/0 جذابیت برند کارفرما

_______________________________________________________________ 
1  Sivertzen et al. 
2  Roy 
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 نیانگی. مشودیم دییتأ رهایمتغ ییایپا جهیدر نتدست آمده است، به 7/0بالاتر از  رهایتمام متغ یبیترک ییایکرونباخ و پا یآلفا ری، مقاد1توجه به جدول  با

 .ردگییم ارقر دییمورد تأ رهایمتغ یهمگرا ییروا نیمحاسبه شده است، بنابرا 5/0 یبالاتر از مقدار بحران زیاستخراج شده ن انسیوار

به جز اقدامات مربوط به انتخاب  رهایهمه متغ انسیوار نیانگی، جذر م2واگرا بهره گرفته شد. با توجه به جدول  ییروا یبررس یروش فورنل و لارکر برا از

 ریمتغ انسیوار نیانگیش جذر میافزا ی. براردگییقرار م دییآنها مورد تأ یواگرا ییروا جهیاست. در نت شتریب گرید یرهایآنها با متغ یو استخدام از همبستگ

چارچوب  رییاز تغ یریجلوگ یدارند، حذف کرد. برا یکمتر یرا که بار عامل ریمتغ نیاز سؤالات مربوط به ا یبعض توانیاقدامات انتخاب و استخدام، م

قابل  پوشیچشم یبا کم ریمتغ نیا یواگرا ییروا ،نی(. بنابرا1392و رضازاده،  یشود )داور یتا حد امکان از حذف سؤالات خوددار دیپژوهش با ینظر

 قبول است.

 رنل و لارکرفو وهیواگرا به ش ییروا یبررس (:2) جدول

 آموزش متغیرها
ارزیابی 

 عملکرد

انتخاب  و 

 استخدام

جبران 

 خدمات

جذابیت 

 برند کارفرما

     80/0 آموزش

    84/0 65/0 ارزیابی عملکرد

   73/0 69/0 77/0 انتخاب  و استخدام

  79/0 66/0 72/0 47/0 جبران خدمات

جذابیت برند 

 کارفرما
56/0 68/0 51/0 61/0 87/0 

 

 یساختار هایمدل برازش. 3.5

و  33/0، 19/0 ری. مقادشودیم یوابسته بررس یرهایمتغ( Q2) زریاستون و گا ینبیشیو توان پ ( R2) نییتع بیپژوهش، ضر یمدل ساختار یابیارز یبرا

 ف،یضع ازشبر دهندهنشان بیبه ترت Q2 یبرا 35/0و  15/0، 02/0سه مقدار  ن،ی. همچندهدیرا نشان م R2 یمتوسط و قو ف،یضع ریمقاد بیبه ترت 67/0

 Q2و مقدار  53/0برند کارفرما  تیجذاب ریمتغ یبرا R2پژوهش، مقدار  نی(. در ا1392و رضازاده،  یمدل است )داور یبخش ساختار یمتوسط و قو

 برخوردار است. یپژوهش از برازش قو یمدل ساختار نبنابرای. است آمده دستبه 38/0آن  یبرا

 

 یمدل کل شبراز. 4.5

شده است.  شنهادیپ GoF یبرا یمتوسط و قو ف،یضع ریبه عنوان مقاد 36/0و  25/0، 01/0. سه مقدار کندیمدل را مشخص م یبرازش کل GoF مقدار

 پژوهش است. یمدل کل قوی برازش دهندهنشان که است آمده دستبه GoF یبرا 58/0پژوهش، مقدار  نیدر ا

 

 هاهیفرض آزمون. 5.5

 هیمربوط به هر فرض ی. اگر مقدار تشودیم یبررس هاهیمربوط به فرض ریاستاندارد شده مس بیو ضرا یت یپژوهش، اعداد معنادار هایهیآزمون فرض یبرا 

مربوط به  یارمعنادو اعداد  2در شکل  رهایمتغ انیم ریمس بی. ضراردگییقرار م دییدرصد مورد تأ 95 نانیدر سطح اطم هیبزرگتر باشد، آن فرض 96/1از 

 نشان داده شده است. 3آنها در شکل 

 00/2مربوط به آن  یو عدد معنادار 233/0برند کارفرما  تیاقدامات مربوط به انتخاب و استخدام و جذاب نیب ریمس بی، ضر3و  2هایتوجه به شکل با

درصد از  23و  اردمثبت معنادار د ریبرند کارفرما تأث تیبر جذاب د،رگییانتخاب و استخدام کارکنان صورت م یکه در راستا یاقدامات ن،ی. بنابراباشدیم
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است. چون مقدار عدد  76/3 یت یو عدد معنادار 326/0برند کارفرما  تیاقدامات مربوط به آموزش و جذاب نیب ریمس بی. ضرکندیم نییآن را تب راتییتغ

درصد از  32مربوط به آموزش  ت. اقداماشودیم دییبرند کارفرما تأ تیزش بر جذاباست، اثر مثبت اقدامات مربوط به آمو 96/1بزرگتر از  یمعنادار

 32/3 یو عدد معنادار 399/0برند کارفرما  تیعملکرد و جذاب یابیاقدامات مربوط به ارز نیب ریمس بی. ضرکندیم نییبرند کارفرما را تب تیابجذ راتییتغ

عدد  نکهیتوجه به ا. با ردگییقرار م دییمورد تأ زیبرند کارفرما ن تیعملکرد بر جذاب یابیمربوط به ارزاثر مثبت اقدامات  جه،یمحاسبه شده است. در نت

که در جهت جبران  یمثبت اقدامات رتأثی است، آمده دستبه 28/3برند کارفرما  تیاقدامات مربوط به جبران خدمات و جذاب نیب ریمربوط به مس یمعنادار

 نییبرند کارفرما را تب تیدرصد از جذاب 32مربوط به جبران خدمات  اقدامات. شود¬یم دییبرند کارفرما تأ تیبر جذاب ز،ین شودیخدمات کارکنان انجام م

 .کندیم

 

 

 
 ریمس بیهمراه با ضرا یمدل معادلات ساختار (:2)شکل  



 
 68/ شماره  1400نشریه علمی پژوهشی مدیریت فردا/ سال بیستم /پاییز 

 
 

 
 t یمعنادار ریهمراه با مقاد یمدل معادلات ساختار (:3)شکل 

 

 قابل مشاهده است. 3در جدول  هاهیآزمون فرض مربوط به جیخلاصه نتا

 

 

 پژوهش هایهیآزمون فرض جیو نتا یمعنادار ریمقاد ر،یمس بیضرا :(3) جدول

 نتیجه آزمون tمقادیر  ضریب مسیر روابط فرضیه

 تأیید 00/2 233/0 جذابیت برند کارفرما –انتخاب و استخدام  1

 تأیید 76/3 326/0 جذابیت برند کارفرما -آموزش 2

 تأیید 32/3 399/0 جذابیت برند کارفرما  -ارزیابی عملکرد 3

 تأیید 28/3 329/0 جذابیت برند کارفرما  -جبران خدمات  4
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 شکاف لیتحل. 6.5

 4ر جدول عملکرد و جبران خدمات د یابیشامل انتخاب و استخدام، آموزش، ارز یمنابع انسان تیریموجود و مطلوب اقدامات مد تیوضع نیانگیم

قابل مشاهده است. با توجه  4در جدول  یمنابع انسان تیریاز اقدامات مد کیهر  یموجود و مطلوب برا تیوضع نیشکاف ب ن،یگزارش شده است. همچن

 تیریتمام اقدامات مد یموجود برا تیوضع نیانگیم ن،بنابرای. است متوسط حد دهندهنشان 3استفاده شده است، عدد  اینهیپنج گز کرتیل فیاز ط نکهیبه ا

اقدامات  امتم یموجود و مطلوب است برا تیوضع نیانگمی اختلاف دهندهشکاف که نشان ن،یکمتر از سطح متوسط محاسبه شده است. همچن یمنابع انسان

مطلوب فاصله دارد و لازم است  تیعدر نمونه مورد مطالعه با وض یمنابع انسان تیریاقدامات مد یفعل تیوضع جه،یاست. در نت یمنف یمنابع انسان تیریمد

 .ردیدر جهت بهبود آن صورت گ یاقدامات

 

 یمنابع انسان تیریموجود و مطلوب اقدامات مد تیو شکاف وضع نیانگیم (:4) جدول

 شکاف میانگین وضعیت مطلوب میانگین وضعیت موجود اقدامات مدیریت منابع انسانی

 - 814/1 209/4 395/2 انتخاب و استخدام

 - 503/1 085/4 582/2 زشآمو

 - 800/1 065/4 265/2 ارزیابی عملکرد

 - 852/1 115/4 263/2 جبران خدمات

 

 یمنابع انسان تیریموجود و مطلوب اقدامات مد تیوضع نیشکاف ب یآمار یمعنادار یبررس. 7.5

آزمون  جنتای. شود مشخص هاداده عینوع توز دیا باابتد ،یمنابع انسان تیریموجود و مطلوب اقدامات مد تیوضع نیشکاف ب یمعنادار یبررس یبرا

موجود و مطلوب هر  تیمربوط به وضع هایداده یبرا یکه سطح معنادار دهدیگزارش شده است، نشان م 5که در جدول  رنوفیاسم -کولموگروف

 . شودیم رفتهپذی هال بودن دادهدرصد، فرض نرما 95 نانیبا اطم نیاست، بنابرا 05/0از  شتریب یمنابع انسان تیریمد اقدامچهار 

 

 رنوفیاسم -آزمون کولموگروف جینتا (:5) جدول

 متغیرها
 وضعیت مطلوب وضعیت موجود

 معناداریسطح  zآماره  سطح معناداری zآماره 

 357/0 927/0 214/0 057/1 انتخاب و استخدام

 286/0 985/0 170/0 110/1 آموزش

 076/0 280/1 138/0 156/1 ارزیابی عملکرد

 202/0 070/1 384/0 906/0 جبران خدمات

 

آزمون  جی. نتاشودیاستفاده م یجفت (t) یموجود و مطلوب، از آزمون ت تیوضع نیشکاف ب یمعنادار یبررس برای ها،داده عیتوجه به نرمال بودن توز با

 مطلوبموجود و  تیوضع یمحاسبه شده است، فرض برابر 05/0 آزمون کمتر از یسطح معنادار نکهیا لیگزارش شده است. به دل 6در جدول  یجفت یت

هر چهار اقدام  یموجود و مطلوب برا تیوضع نیمعنا که ب نی. بدشودیت رد معملکرد و جبران خدما یابیاقدامات انتخاب و استخدام، آموزش، ارز یبرا

 شکاف معنادار وجود دارد. یمنابع انسان تیریمربوط به مد
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 موجود و مطلوب تیشکاف وضع یمعنادار یابیارز یبرا یآزمون ت جیتان (:6) جدول
  

 متغیر

 فاصله اطمینان پنج درصد

 مقدار تی
درجه 

 آزادی

سطح 

 معناداری
حد 

 پایین

 حد بالا

 000/0 289 50/23 98/1 67/1 انتخاب و استخدام

 000/0 289 29/20 67/1 37/1 آموزش

 000/0 289 18/24 96/1 66/1 ارزیابی عملکرد

 000/0 289 72/26 00/2 72/1 جبران خدمات

 

 و پیشنهادات گیرینتیجه

داشت حفظ کارکنان مستعد اهمیت بسیاری دارد. با توجه به اینکه جذابیت برند کارفرما در جذب و نگههای خدماتی مانند بانک، جذب و در سازمان

ت منابع انسانی بر جذابیت برند کارفرما بررسی شد. ابتدا تأثیر اقدامات مدیریت منابع انسانی کارکنان مؤثر است، در این پژوهش، تأثیر اقدامات مدیری

وزش، ارزیابی عملکرد و جبران خدمات بر جذابیت برند کارفرما در شعب بانک ملی اصفهان مورد بررسی قرار گرفت. شامل انتخاب و استخدام، آم

مدیریت منابع انسانی بررسی شد. نتایج تحلیل شکاف نشان داد بین وضعیت موجود با وضعیت  سپس، شکاف بین وضعیت موجود و مطلوب اقدامات

های مورد مطالعه، شکاف معناداری وجود دارد و اقدامات مدیریت منابع انسانی از اثربخشی لازم برخوردار نی در بانکمطلوب اقدامات مدیریت منابع انسا

های مورد مطالعه برای بهبود وضعیت انتخاب و استخدام، آموزش، ارزیابی عملکرد و جبران ط مدیران بانکریزی توسنیست. این موضوع لزوم برنامه

شود، بر جذابیت برند کارفرما هد. با توجه به نتایج آزمون فرضیه اول، اقداماتی که در زمینه انتخاب و استخدام کارکنان انجام میدخدمات را نشان می

های برابر برای انتخاب و استخدام، تناسب شغل با شاغل، ن، عواملی همچون وجود معیارهای عینی در استخدام، وجود فرصتتأثیرگذار است. بنابرای

سالاری و عدم دخالت روابط فردی و خویشاوندی در انتخاب و استخدام، جذابیت برند کارفرما را در نگاه کارکنان ت ارتقا از داخل سازمان، شایستهسیاس

ی مربوط به ها( نیز انجام فعالیت2019( همخوانی دارد. در پژوهش میشرا و کومار )2018دهد. این نتیجه با نتایج پژوهش لی و همکاران )افزایش می

-شایسته شود به منظورانتخاب و استخدام به صورت الکترونیکی بر جذابیت برند کارفرما تأثیر داشته است. با توجه به نتیجه آزمون فرضیه اول پیشنهاد می

شود تا حد امکان، برای هاد میسالاری، معیارهای انتخاب و استخدام به صورت عینی و بر اساس شرح شغل و شرایط احراز شغل تعیین شود. همچنین پیشن

ه جذب نیروی انسانی مستعد شود، بلکمشاغل سطح بالای سازمان، از سیاست ارتقا از داخل استفاده شود. این اقدام نه تنها باعث انگیزش کارکنان فعلی می

 کند.به داخل سازمان را نیز تسهیل می

ربوط به آموزش بر جذابیت برند کارفرما تأثیر مثبت دارد. به این معنا که نگرش بلندمدت مدیران دهد اقدامات منتایج مربوط به آزمون فرضیه دوم نشان می

های آموزشی با هدف توانمندسازی های آموزشی مناسب، برگزاری دورهن، استفاده از روشهای آموزشی متناسب با نیاز سازمابه آموزش، برگزاری دوره

دهد. در های آموزشی برگزار شده، جذابیت برند کارفرما را در میان کارکنان افزایش میهمچنین ارزیابی اثربخشی دورهکارکنان و یادگیری سازمانی و 

( نیز، آموزش و توسعه کارکنان بر جذابیت برند کارفرما تأثیر داشته است. با توجه به 2014را و شارما )( و چاب2021پاکی و همکاران )های کوکپژوهش

سازی و های آموزشی هدفمند برگزار شود و از طریق غنیهای انجام شده در سازمان، دورهشود بر اساس نیازسنجیفرضیه دوم پیشنهاد می نتایج آزمون

 ای آنها تلاش شود. استای توانمندسازی کارکنان و رشد حرفهها در رجامعیت محتوای دوره
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گیرد، بر جذابیت برند کارفرما تأثیر مثبت دارد. به در راستای ارزیابی عملکرد صورت می نتایج آزمون فرضیه سوم حاکی از آن است که اقداماتی که

های منابع انسانی، استفاده از معیارهای عینی و ذهنی مناسب برای ارزیابی تژیهای ارزیابی عملکرد با سایر استراعبارتی دیگر، هماهنگی بین استراتژی

شود. یارهای ارزیابی عملکرد و بازخورد نمودن نتایج ارزیابی به کارکنان باعث افزایش جذابیت برند کارفرما میعملکرد، مشارکت کارکنان در تدوین مع

شود از معیارهای عینی مناسب اند. بنابراین، پیشنهاد میبه کارکنان در جذابیت برند کارفرما اشاره کرده( نیز به نقش بازخورد عملکرد 2018لی و همکاران )

رد داده ابی عملکرد استفاده شود، کارکنان در تعیین معیارهای ارزیابی عملکرد مشارکت داده شوند و پس از ارزیابی نیز، نتایج به کارکنان بازخوبرای ارزی

 زوم، اقدامات اصلاحی انجام شود.شود تا در صورت ل

بت دارد. این نتایج به این معنا است که سیستم پرداخت مبتنی بر بر اساس نتایج آزمون فرضیه چهارم، جبران خدمات بر جذابیت برند کارفرما تأثیر مث

های جبران خدمات شابه و هماهنگی بین استراتژیپذیری سیستم پرداخت، پرداخت برابر به ازای کار معملکرد، تنوع در پرداخت مزایای شغلی، انعطاف

(، روندا 2020رای )، (2020های ایتام و همکاران )های پژوهشتأثیر دارد. این نتایج با یافتههای منابع انسانی بر بهبود جذابیت برند کارفرما با سایر استراتژی

شود با توجه به چرخه عمر کارکنان و نوع به نتایج آزمون فرضیه چهارم پیشنهاد میراستا است. با توجه ( هم2014( و چابرا و شارما )2018و همکاران )

پذیر فراهم شود. به دلیل تورم بالا و شرایط نامناسب اقتصادی کشور، پرداخت وق و مزایای متنوع به صورت انعطافنیاز آنها، امکان پرداخت بسته حق

 رند کارفرما تأثیر خواهد داشت.حقوق ثابت بالا و تضمین امنیت شغلی در جذابیت ب

ائه خدمات و تشویق و قدردانی از کارکنان خلاق در افزایش های نوآورانه کارکنان برای اروجود فرهنگ حامی خلاقیت و نوآوری، استقبال از ایده

شاد و صمیمی و ارائه امکانات تفریحی و جذابیت برند کارفرما مؤثر خواهد بود. به دلیل رسمیت بالای محیط کاری بانک، در جهت ایجاد محیط کاری 

رکنان تلاش شود. همچنین با توجه به اهمیت ارتباطات مناسب برای ایجاد رفاهی مناسب از طریق باشگاه کارکنان، در راستای تأمین نیازهای اجتماعی کا

های پیشنهادی برند از منظر های اجتماعی، ارزشدر شبکهسایت سازمان و حضور فعال شود از طریق وبآگاهی از برند کارفرما، به مدیران پیشنهاد می

 به اطلاع بازار کار هدف رسانده شود. شود، اقدامات مدیریت منابع انسانی که در سازمان انجام می

 

 تحقیقات آتیها و محدودیت

رای سنجش جذابیت برند کارفرما در این پژوهش،  به دلیل محدود بودن جامعه آماری پژوهش، باید در تعمیم نتایج دقت شود. مقیاس مورد استفاده ب

شود های کارکنان خارجی متفاوت است، پیشنهاد میمورد انتظار کارکنان ایرانی با ارزشهای های خارجی است. با توجه به اینکه ارزشبرگرفته از پژوهش

ایرانی توسعه داده شود. پژوهش حاضر در بخش خدمات انجام  از طریق پژوهش کیفی، مقیاسی برای سنجش جذابیت برند کارفرما از دیدگاه کارکنان

 ط بین متغیرها در بخش صنعت نیز بررسی شود. های آینده، روابشود در پژوهششده است، پیشنهاد می
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