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 چکیده

انی نظری .به این منظور پس از مرور مباست انجام شدهررسی تاثیر جذابیت برند کارفرما بر شهرت سازمان این تحقیق با هدف ب

در این زمینه، نسبت به شناسایی فاکتورهای جذابیت برند کارفرما و ارائه مدل مفهومی مناسب برای سنجش و تائید این روابط 

 261تن از کارکنان و مدیران بانک ملی قرار داده شد که تعداد  122سؤالی در اختیار  21اقدام نمودیم. یک پرسشنامه 

جهت در دسته تحقیق های علی قرار داد. این تحقیق از نظر هدف، پژوهشی کاربردی وشد. پرسشنامه تکمیل و برگردانده 

برای آزمون فرضیه ها از روش  استفاده شده است.از روش میدانی  بررسی فرضیه های مطرح شده و تجزیه و تحلیل های آماری

ه و تحلیل داده ها نتایج حاکی از آن بوده است که استفاده شده است. با توجه به تجزیلیزرل و از نرم افزار معادلات ساختاری 

اعتماد برند تاثیر معناداری بر جذابیت برند کارفرما دارد. و همچنین جذابیت برند کارفرما تاثیر معناداری بر شهرت سازمان 

 دارد. و در نهایت تمایز برند و پرستیژ برند تاثیر معناداری بر جذابیت برند کارفرما ندارد. 

 تمایز برند، اعتماد برند، پرستیژ برند، شهرت سازمان، برند کارفرما. های کلیدی:واژه
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 مقدمه

میلادی پدیدار گردید. مطالعات پژوهشی و میدانی حاکی از آن استت کته در ستال  12برندینگ کارفرما برای اولین بار در دهه 

مندیابی مطرح گردیده است. پر واضح است که یتک های اخیر، برندینگ کارفرما یکی از استراتژی های اصلی در استخدام و کار

برندینگ کارفرمای قوی توانایی جذب بهترین و برترین متقاضیان را دارد. و انتظارات آنان را درباره استخدام را شکل می دهتد. 

الی ستازمان نکته مهم این است که برندینگ کارفرما فرایندی است که نیازمند صرف زمان، منابع و همچنین تعهد متدیریت عت

(. برند کارفرما یک حوزه ی چند رشته ای است. خاستگاه برند کارفرمتا در بازاریتابی و 1، 2311می باشد )فقیهی پور و رضایی، 

بته  2(. در بخش های مختلف کسب وکار تمام کشورها، برندستازی کارفرمتا231، 2311مدیریت منابع انسانی است )رحیمیان، 

درصتد از  19نشتان داد  1ای کوچک و بزرگ تبدیل شده است. نظرسنجی شاخص برند استعدادهموضوعی مهم در میان شرکت

لتور  و  -برنامته ریتزی کترده انتد )فرنانتدز 1223شرکت ها برای افزایش یا حفظ بودجۀ برندسازی کارفرمای ختود در ستال 

ه می شد، اما در طول زمتان، بترای تمتایز ( برندسازی در ابتدا برای تمایز محصولات ملمو  به کار گرفت91، 1226، 3همکاران

انسان ها، مکان ها و سازمان ها به کار گرفته شد. برندسازی کارفرما به مثابۀ راهبردی بلندمدت برای متدیریت آگتاهی و ادراک 

د. کارکنان بالفعل و بالقوه و ذی نفعان تعریف شده است که شامل تجارب مستقیم و غیرمستتقیم ارتبتاب بتا ستازمان متی شتو

سازمان ها همان طور که برای محصول خود برندسازی می کنند، باید برای برندسازی خود به عنوان کارفرما نیز سرمایه گذاری 

کنند، زیرا کارکنان مشتریان داخلی سازمان هستند. بحث کمبود استعدادها در اغلب صنایع مطترح استت و پژوهشتگران بترای 

درصتد ارزش یتک  02(. در شرایطی که 11، 1222، 9متنوعی را مطرح کرده اند )کاپور جذب متقاضیان با استعداد، راهبردهای

شرکت از داشته های نامحسو  آن است و کمبود مهارت در تمام دنیا بحث برانگیز شده است، معتروف بتودن بته عنتوان یتک 

تقاضیان با استعداد برای کار، تنتو  کارفرمای جذاب، مزیت رقابتی محسوب می شود. امروزه با افزایش مشاغل دانشی، کمبود م

کار و مشکلات در جذب و حفظ استعدادهای مورد نیاز روبه رو هستیم. از این رو، انتختاب و جتذب متقاضتیان مناستب، کلیتد 

موفقیت سازمان در آینده محسوب می شود و سازمان ها باید برای تبدیل شدن به کارفرمایی جذاب تلاش کننتد )استکالیون و 

(. برند سازی کارفرما، تصویری جذاب برای یک سازمان است که به طور مشخصی به جتذابیت کارفرمتا مترتبط 1222، 1کالینگز

کند کارفرمایان جذاب، توان بیشتری برای جذب کارکنتان متاهر دارنتد (. برخی شواهد بیان می1، 1221، 6است )آدلر و گیزلی

ر محیط در دستر  اند و منتظرند تا کشف شوند، افرادی می توانند فرصت با توجه به اینکه فرصت ها د(. 922، 1221، 0)اسلم

ها را هوشیارانه کشف کنند که سرمایه انسانی برتری داشته باشند. یکی از راه های کسب منابع انسانی برتر، برندسازی کارفرمتا 

استتفاده متی شتود )آنته و همکتاران،  است. برندسازی کارفرما برای افزایش جذابیت کارفرما و همچنین بهبود شهرت ستازمان

(. و هویتش از دو بعد منابع انسانی و بازاریابی نشئت می گیرد. در واقع، همان طور که برند مشتری برای مشخص کتردن 1223

کالا و خدمات یک سازمان است، برند کارفرما نیز برای مشخص کردن جذابیت های کاری یک ستازمان استت. برنتد کارفرمتای 

را در ذهن کارکنان فعلی، کارکنان بالقوه، مشتریان و در ذهن ستایر ذی نفعتان  "یک جای عالی برای کارکردن"عار محبوب، ش

کارفرما شکل می دهد. کارکنان بالقوه افرادی هستتند کته شتاید روزی بته کتار کتردن در ستازمان علاقته منتد شتوند  ماننتد 

دانند تا آنهتا ازمان برای ارتباب برقرارکردن با کارکنان فعلی و بالقوه میدانشجویان. برند سازی کارفرما را مجموعه تلاش های س

سازمان را جای خوبی برای کارکردن بدانند. کارفرمایان برای حفظ بهتر نیروی انسانی باید از فنون برندسازی استتفاده کننتد و 

ها ووظایف مورد انتظار شترکت زش ها، اولویتها وظایف خود و ارتری از ارزش ها، اولویتبه متقاضیان کمک کنند درک صحیح

ها برای جذب کارکنان شایسته در صدد افزایش جذابیت خود به عنوان یک کارفرمتا هستتند. ها داشته باشند. در نتیجه سازمان

                                                           
1 Employer Branding 
2 Talent Brand Index 
3 Fernandez-Lores et al. 
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داشتته  زمانی که جذبی صورت گرفت، سازمان به عنوان کارفرما باید بتواند کارکنان را درگیر کتار کنتد و قتدرت حفتظ آنهتا را

 ی بانتک ملتی شتهر اراکتاثیر جذابیت برند کارفرما بر شهرت سازمان محقق در صدد است به این سؤال پاسخ دهد کهلذا باشد. 

 باشد؟چگونه می

 طراحی مدل

ن امروزه برای مبارزه با ناکافی بودن سرماِیه انسانی، تقاضای سازمان ها برای کارکنان ماهر افزایش یافتته استت. جتذب کارکنتا

آید. کاهش متقاضیان توانمند، استخدام کارمندان مناسب بترای شت ل هتای بالقوه برای سازمان ها چالشی بزرگ به حساب می

متناسب با آنها را سخت کرده است. سازمان ها در حال مبارزه برای جذب کارمندان شایسته و با صلاحیت هستند، زیترا تقاضتا 

(. با این حال، حس نبرد برای استعداد بته عنتوان نقطته 1221حال افزایش است )اسلم،  برای نیروی کار ماهر به طور مداوم در

اوج سازمان ها، از انتخاب کارکنان به جذب کارکنان ت ییر کرده است. در واقع پیروزی یک سازمان متکی بتر توانتایی آن بترای 

یژگی های خاصتی از کارفرمایتان استت بلکته تتاثیر تمایز نام تجاری این ویژگی نه تنها مربوب به و (.1229جذب است )خبیر، 

مثبتی بر پیامدهای مرتبط با نام تجاری کارفرمایان دارد. این ویژگی ها سازمان را قادر می سازد خود را از دیگر رقبای ختود در 

ر بته فترد. نتام تجتاری سازمان ها متمایز سازد. در این مورد تمایز به جدا کردن، تمایز گروه از دیگران و ارائه یک هویت منحص

  (. بنتابراین 021، 1226کارفرمایان به دنبال ارائه یک تمایز منحصر به فرد برای پیشنهاد استخدام است )استتفانی و همکتاران، 

با توجه به نظریه هویت اجتماعی، مردم می خواهند به طور مثبت  تمایز نام تجاری تاثیر معناداری بر جذابیت برند کارفرما دارد.

زیابی شوند. مردم به دنبال تامین نیاز خود با شناسایی سازمان های معتبتر هستتند. ستازمان درک شتده متی توانتد ختود را ار

یکپارچه کند. اعتبار نام تجاری کارفرمایان اشاره به درک یک عضو از سازمان است که افراد دیگر، بر این باورند که ستازمان بته 

ت. علاوه بر این کارکنان معتقدند رابطه ای که برای کارفرما این امکان را ایجتاد کنتد کته خوبی به عنوان یک کارفرما مطرح اس

(. 021، 1226)استتفانی و همکتاران،   در نتیجه منجر به تعهد نام تجاری کارفرمایان شود منجر به اعتبار نام تجاری متی شتود

بر طبق شرایط مصرف کننده اعتماد به نام تجاری جتز ما دارد.  پرستیژ برند تاثیر معناداری بر جذابیت های برند کارفر بنابراین 

مهمی از موفقیت علامت های تجاری است. اعتماد عنصر کلیدی هر رابطه ارزشمند بلندمدت است. این رابطه احتمالا رابطه نام 

ان را برآورده می سازد. اعتمتاد تجاری و کارمند است. که برای اکثر کارکنان بسیار مهم است. یک رابطه با ارزش نیازهای کارکن

به کارفرما نام تجاری تعیین کننده پایداری اشت ال است و به تعهد به نام تجاری کارفرمایان کمک می کنتد کته از یتک رابطته 

متا اعتماد برند تاثیر معناداری بر جذابیت های برنتد کارفر (. بنابراین 021، 1226بلندمدت پشتیبانی کند )استفانی و همکاران، 

شهرت سازمان به عنوان نشانه ای برای کیفیت نهفته در محصولات و خدمات شرکت عمل می کند. پرداخت قیمت کمتر دارد.  

در خریدها، جذب نیروی کار شایسته تر که در نتیجه شهرت خوب و عزت نفس سازمان به وجود آمده استت. وفتاداری بیشتتر 

با شرکت های مشهورتر اتفاق می افتد، وفاداری بیشتر مشتریان که دلیل آن تداعی  کارکنان که به دلیل تمایل آنها به کارکردن

برند سازمان هایی با شهرت بیشتر است، بر اهمیت شهرت شرکت تاکید دارنتد. شتهرت ستازمانی ادراک شتده تتاثیر قتوی بتر 

ان را در نظر می گیرند و ممکن استت تقاضای یک ش ل دارد، زیرا متقاضیان کار هنگامی که به دنبال کار هستند چندین سازم

آنها شهرت سازمان را به عنوان یک منبع اطلاعاتی مهم در مورد شرایط کار کردن در سازمان های مختلف در نظر بگیرند )آنته 

بتر استا  توضتیح فتوق جذابیت برند کارفرمتا تتاثیر معنتاداری بتر شتهرت ستازمان دارد.  (. بنابراین 900، 1223و همکاران، 

( و چانیتان و 1226یرهای اعتماد برند، پرستیژ برند و تمتایز برنتد و جتذابیت برنتد کارفرمتا از مقالته استتفانی و همکتاران)مت 

( برداشت نموده و مدل ترکیبی به قرار زیر تشکیل متی 1223( و مت یر شهرت سازمان از مقاله آنه و همکاران)1221همکاران )

 گردد 
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 (.1221  چانیان وهمکاران، 1223، آنه و همکاران، 1226بع  )استفانی و همکاران، امن

 پیشینه تحقیقات

انجام داده است. در اسن راستا با  "برند کارفرما  راهبرد نوین مدیریت سرمایه های انسانی "( تحقیقی با عنوان2311رحیمیان )

خبره ی منابع انسانی گروه صنعتی ایران خودرو مصاحبه ی نیمه ساخت یافته به عمل آمد و بتا  نفر از مدیران و کارشناسان 16

استفاده از روش تحلیل محتوا، تم های اصلی مصاحبه استخراج شد. اغلب مصاحبه شوندگان، برند کارفرما را یک نیتاز ضتروری 

مان در بتین مشتتریان و ستایر ذینفعتان بته وجتود متی آورد و می دانستند. از نظر آنها برند کارفرما رابطه مستقیم با برند ستاز

برندسازی درونی و بیرونی یک سازمان به صورت توأمان تعیین کننده ی پیشرو بودن سازمان است. آنها معتقتد بودنتد یکتی از 

ه مفهوم واقعی و فقتدان چالش های عمده ای که برندسازی کارفرما در سازمان های ایرانی با آن روبه رو است فقدان بازار آزاد ب

 رقابت کسب وکار در سازمان های دولتی و شبه دولتی است. 

انجام داده اند.  "بررسی تاثیر برندسازی کارفرما بر جذب استعدادها در بانک رفاه"( تحقیقی با عنوان 2319برغمدی و قلی پور )

حفظ کنند. برند کارفرما استعدادها را به سازمان جتذب کنند افراد بااستعداد را جذب و های رقیب، سعی میها و شرکتسازمان

رستانی بته افتراد ختارج ستازمان، بته افتراد القتا کند. برند کارفرما مجموعه عوامل داخلی مربوب به پرسنل است که با اطلا می

شتوند کته ب میها نیتز بته ستازمانی جتذکند این سازمان موقعیت، جایگاه و مکانی مناسب برای کارکردن استت. استتعدادمی

احسا  کنند برایشان مناسب است، ایجاد احسا  مثبت در ذهن فرد مستعد مهم است. در این تحقیق چگونگی ایجاد تصتویر 

شدن به بانک رفاه بررسی، و عوامل جذب استعدادها به روش کیفی در بانک رفتاه مشتخص در ذهن فرد بااستعداد، برای جذب 

تحلیل شتد. وها، مصاحبه است. اطلاعات با روش تحلیل تم، تجزیتهردی و ابزار گردآوری دادهشد. این تحقیق از نظر هدف، کارب

رسانی و انتقال به افراد بااستعداد بر جتذب نتایج نشان داد پنج عامل داخلی از برند کارفرما و یک عامل متفرقه، در صورت اطلا 

( 2319ختدامی و اصتانلو ).ستعدادها در بانک رفاه مؤثر بوده استتها مؤثر بوده است. همچنین، عوامل خارجی نیز بر جذب اآن

از ایتن رو در انجتام داده انتد.  "طراحی مدل ایجاد جذابیت کارفرما مبتنی بر ستاخت برنتد متمتایز کارفرمتا"تحقیقی با عنوان 

زی متمتایز کارفرمتا ایجتاد پژوهش سعی بر آن است به این سؤال پاسخ داده شود که جذابیت کارفرما چگونه مبتنی بر برندستا

دهی به سؤال فوق مدل مفهومی پژوهش طراحی و مورد آزمون قرار گرفت. مبتنی بر ادبیات موجود به منظور پاسخ .خواهد شد

دهد زمانی که برد کارفرما مبتنی بر عوامل نیازهای گروه هتدف، پیشتنهاد ارزش متمتایز، نتایج تجزیه و تحلیل آماری نشان می

های برندسازی کارفرما ایجتاد شتود تمتایز ایجتاد شتده در برنتد فراد، سازگاری برند، ارتباطات برند کارفرما و متریکاستراتژی ا

( تحقیقتی بتا 2311علیتزاده ثتانی و نجتات ).تواند منجر به جذابیت کارفرما در تمامی ابعاد شودکارفرما ناشی از این عوامل می
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ه اند. جامعه آماری این تحقیق دانشجویان تترم انجام داد "ما بر تمایل استخدام نخبگانبررسی تاثیر جذابیت برند کارفر"عنوان 

آخر مقطع کارشناسی در رشته های فنی و مهندسی سه دانشگاه فنی برتر در ایران بود که پس از نمونه گیری تصتادفی طبقته 

د. بتا تجزیه و تحلیتل شتنفر از طریق پرسشنامه جمع آوری شد و با استفاده از نرم افزارهای ا  پی ا  ای  160ای، اطلاعات 

توجه به نتایج آزمون مدل مفهومی تحقیق، مت یر جذابیت برند کارفرما از طریق رابطه مستقیم و نقش میتانجی مت یتر شتهرت 

درصد از ت ییرات تمایل به استخدام نخبگان را تبیین کند. همچنین یافتته هتای بررستی شتکاف  9/92سازمان در کل توانست 

نشان می دهد شرکت های زیرمجموعه وزارت نفت با برنامه ریزی و معرفی مناسب تتر  وضع موجود و مطلوب از دیدگاه نخبگان

به ترتیب اولویت در ارزش های نوآوری، توسعه، اجتماعی، به کارگیری و اقتصادی، به عنوان کارفرما می تواننتد تصتویر جتذاب 

نا تجاری کارفرمایان  جذابیت کارفرمایان "ا عنوان ( تحقیقی ب1223) 1آنه و همکارانتری نسبت به سایر سازمان ها ارائه دهند. 

انجام داده اند. پرسشنامه ها به صورت الکترونیکی بین دانش آموزان در سه موسسه آمتوزش  "و استفاده از رسانه های اجتماعی

متورد ستنجش قترار نفر پرسشنامه برگشت داده شد. تجزیه و تحلیل فرضیات با نرم افزار لیتزرل  366عالی در نروژ توزیع شد. 

دهد که چندین ویژگی کارفرمایان برای شهرت شرکت ها مثبتت استت، کته دوبتاره بته جتذب کارکنتان گرفت. نتایج نشان می

شود. نتایج نشان می دهد ارزش نوآوری، ارزش روانی، ارزش برنامه و استتفاده از رستانه هتای اجتمتاعی مربتوب بته مربوب می

احسا  و اعتماد به برند کارفرما  ارتباب شخصیت برنتد "( تحقیقی با عنوان 1229ین و پیتر )لشهرت شرکت تاثیر مثبت دارد. 

انجام داده اند. هدف پژوهش رفع شکاف موجود در زمینه جذابیت برند کارفرما از طریق الهام گیتری از  "با جذابیت برند کارفرما

ه ها نشان داد شخصیت برند کارفرما بتر استحا  و اعتمتاد بته اعتماد و احسا  به برند مدل برند مصرف کننده می باشد. یافت

درصد از واریانس جذابیت برند کارفرما را تبیین متی کنتد.  02برند کارفرما تاثیر دارد. به طور کلی، اعتماد برند و احسا  برند 

انجتام داده انتد. هتدف پتژوهش  "برند کارفرما  راهبرد برای بهبود جذابیت کارفرمتا"( تحقیقی با عنوان 1229نیتی و سانجیو )

مطالعه راهبردهای برندسازی کارفرما و ویژگی ها سازمانی که یک سازمان برای بهبود به آنهتا نیتاز دارد بتوده استت. یافتته هتا 

نشان داد ویژگی های ترجیح داده شده توسط دانشجویان، شتامل فرهنتگ ستازمانی، نتام برنتد و بستتۀ جبتران ختدمات بتود. 

( تحقیقتی بتا عنتوان 1221استلم )ه مثبت و معناداری میان تصویر برند و تقاضتا بترای یتک شت ل وجتود دارد. همچنین رابط

انجتام داده استت.  "برندسازی کارفرما و تمایل به درخواست ش ل با استفاده از رسانه اجتماعی در بختش بانکتداری پاکستتان"

ش ل در رویکرد کاربردی استتخدام بترای کارکنتان بتالقوه بتوده هدف پژوهش بررسی برندسازی کارفرما و تمایل به درخواست 

است. یافته ها نشان داد تمایل به درخواست ش ل، برای یک استخدام بتی نقتص و صتمیمی نقتش محتوری دارد و برندستازی 

اری بتر تمایتل بته کارفرما تاثیر مثبتی بر این تمایل دارد. همچنین آشنایی و رسانه های اجتماعی تاثیر مستقیم، مثبت و معناد

از جذابیت کارفرما تا برندسازی کارفرما  نتیجه ای از یک پژوهش "( تحقیقی با عنوان1221) 1بروک درخواست یک ش ل دارند.

انجام داده است. هف پژوهش بررسی اجزای ش لی و سازمانی که موجب جذابیت برای کارکنان بالقوه و کارکنان فعلی  "ترکیبی

زنتدگی، ستبک رهبتری، تنتو  شت لی و آژادی  -ان داد برای کارکنان و دانشجویان، محیط کار، تعادل کارمی شود. یافته ها نش

تاثیر شهرت و هویتت "( تحقیقی با عنوان 1221) 22چانیان و همکارانعمل در تصمیم گیری موجب جذابیت کارفرما می شود. 

ه آماری مورد مطالعه دانشجویان بوده اند. ابزار گردآوری اطلاعات انجام داده اند. جامع "انطباق با جذابیت نام تجاری کارفرمایان

پرسشنامه و روش گردآوری اطلاعات میدانی. برای بررسی مدل نظری در تحقیق، مدل سازی معادلات ساختاری مورد استتفاده 

یر متقاضیان ش ل قرار دارد. قرار گرفته است. یافته ها نشان داد که اعتبار و هویت شرکت در بین متقاضیان درک شده تحت تاث

این مطالعه نشان می دهد که مدیران باید سعی کنند ویژگی های مرکزی که هویت های متقاضیان ش لی را تشریح می کنتد را 

ردپایه نام تجاری کارفرما  مدیریت منابع انسانی می تواند منجر به "( تحقیقی با عنوان 1226) 22استفانی و همکارانارائه دهند. 

                                                           
8 Anne et al. 
9 Broek 
10 Chunyan et al. 
11 Stefanie et al. 
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کارمند از سازمان های مختلف آلمان است.  3226انجام داده اند. این مطالعه شامل یک نمونه متنو  از  "هد نام تجاری شود؟تع

ابزار گردآوری اطلاعات پرسشنامه و روش گردآوری میدانی و برای تجزیه و تحلیل داده ها از آزمون معتادلات ستاختاری و نترم 

ی آزمون فرضیه ها، یک مدل ساختاری ساخته شد. یافتته هتا نشتان داد پشتیتبانی مستتمر افزار لیزرل استفاده شده است. برا

سرپرستی درک شده اثر مستقیمی بر تعهد برند دارد. در حالی که پشتیبانی اداری پایدار درک شده تنهتا تعهتد نتام تجتاری را 

   ایجاد می کند.

 روش تحقیق

جذابیت برند عوامل موثر بر  گیرد، زیرا محقق تلاش دارد تاات علیّ قرار میاین تحقیق از لحاظ ماهیت و روش در دستۀ تحقیق

روش انجام تحقیق مذکور بر مبنای هدف تحقیق از نو  کاربردی  همچنین. را مورد سنجش قرار دهدکارفرما و شهرت سازمانی 

نفر بوده است.  322که تعداد آنان وده بشعب بانک ملی شهر اراک مدیران و کارکنان  تحقیق شاملجامعه آماری این  .باشدمی

نفر است لذا  261گیری مورگان استفاده شده است که بر این اسا  تعداد نمونه که برای تعیین حجم نمونه از جدول نمونه

پرسشنامه برگشت داده شده  261پرسشنامه توزیع شده است که در پایان  122برای رسیدن به حجم نمونه قابل قبول تعداد 

روش گردآوری اطلاعات میدانی و ابزار گردآوری اطلاعات استفاده شده است. روش نمونه گیری از نو  در دستر   است.

( و 1226(  استفانی و همکاران )1223پرسشنامه می باشد. برای گردآوری سوالات پرسشنامه از تحقیقات آنه و همکاران )

ا استفاده از آلفای کرونباخ سنجیده شده است که پایایی تمامی مت یرها ( استفاده شده است. پایایی ب1221چانیان و همکاران )

های های آماری نظیر آزموندر این مقاله از روشباشد و این نشان دهنده اعتبار خوب پرسشنامه است. می 0/2بالاتر از 

 lisrelبین مت یرها از نرم افزار برازندگی مدل معادلات ساختاری استفاده گردیده است. همچنین برای فهمیدن میزان ارتباب 

 استفاده شده است.  8.80

 ابتدا برازندگی مدل تحقیق مورد سنجش قرار گرفت 

 :  نتایج شاخص های برازش مدل8جدول 

شاخص 

 برازش
df/2 RMSEA RMR NFI NNFI CFI IFI GFI AGFI 

میزان 

 استاندارد
 1/2بیشتر از  1/2بیشتر از  21/2کمتر از  3کمتر از 

میزان 

 تحقیق
33/1 261/2 231/2 12/2 16/2 11/2 11/2 19/2 12/2 

 

توان نتیجه گرفت که داده های جمع آوری شتده مناستب بتوده و با توجه به نتایج بدست آمده از شاخص های مورد بررسی می

 مدل تحقیق از برازش مناسبی برخوردار است.
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 خمین ضرایب تیمدل در حالت ت (:8)نمودار 

( به عنوان PB( و پرستیژ برند )AB(، اعتماد برند )TBمشاهده می کنید مت یرهای تمایز برند ) (2) همان طور که در نمودار

( به عنوان مت یرهای مکنون درون زا SH( و شهرت سازمان )JBمت یرهای مکنون برون زا و مت یرهای جذابیت برند کارفرما )

 به شمار می آید.

 
 مدل در حالت تخمین ضرایب استاندارد (:2)ودار نم
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 نتیجه گیری

نتایج نشان داد اعتماد برند تاثیر معناداری بر جذابیت برنتد کارفرمتا دارد. نتتایج ایتن فرضتیه بتا تحقیتق استتفانی و همکتاران 

ت هتای تجتاری استت. ( همسو می باشد. بر طبق شرایط مصرف کننده اعتماد به نام تجاری جز مهمی از موفقیت علامت1226)

اعتماد عنصر کلیدی هر رابطه ارزشمند بلندمدت است. این رابطه احتمالا رابطه نتام تجتاری و کارمنتد استت. کته بترای اکثتر 

کارکنان بسیار مهم است. یک رابطه با ارزش نیازهای کارکنان را برآورده می سازد. اعتماد به کارفرما نام تجاری تعیتین کننتده 

 است و به تعهد به نام تجاری کارفرمایان کمک می کند که از یک رابطه بلندمدت پشتیبانی کند.  پایداری اشت ال

( 1223و همچنین جذابیت برند کارفرما تاثیر معناداری بر شهرت سازمان دارد. نتایج این فرضتیه بتا تحقیتق آنته و همکتاران )

فته در محصولات و خدمات شرکت عمل می کنتد. پرداختت همسو می باشد. شهرت سازمان به عنوان نشانه ای برای کیفیت نه

قیمت کمتر در خریدها، جذب نیروی کار شایسته تر که در نتیجه شهرت خوب و عزت نفتس ستازمان بته وجتود آمتده استت. 

یان کته وفاداری بیشتر کارکنان که به دلیل تمایل آنها به کارکردن با شرکت های مشهورتر اتفاق می افتد، وفاداری بیشتر مشتر

دلیل آن تداعی برند سازمان هایی با شهرت بیشتر است، بر اهمیت شهرت شرکت تاکیتد دارنتد. شتهرت ستازمانی ادراک شتده 

تاثیر قوی بر تقاضای یک ش ل دارد، زیرا متقاضیان کار هنگامی که به دنبال کار هستند چندین سازمان را در نظر می گیرنتد و 

ه عنوان یک منبع اطلاعاتی مهم در مورد شرایط کار کردن در سازمان های مختلف در نظتر ممکن است آنها شهرت سازمان را ب

تمایز برند و پرستیژ برند تاثیر معناداری بر جذابیت برند کارفرما ندارد. نتایج این فرضیه با تحقیق استتفانی و همکتاران  بگیرند.

ربوب به ویژگتی هتای خاصتی از کارفرمایتان استت بلکته تتاثیر تمایز نام تجاری این ویژگی نه تنها م( همسو نمی باشد 1226)

مثبتی بر پیامدهای مرتبط با نام تجاری کارفرمایان دارد. این ویژگی ها سازمان را قادر می سازد خود را از دیگر رقبای ختود در 

هویت منحصر بته فترد. نتام تجتاری سازمان ها متمایز سازد. در این مورد تمایز به جدا کردن، تمایز گروه از دیگران و ارائه یک 

کارفرمایان به دنبال ارائه یک تمایز منحصر به فرد برای پیشنهاد استخدام است. و با توجه به نظریه هویت اجتماعی، متردم متی 

خواهند به طور مثبت ارزیابی شوند. مردم به دنبال تامین نیاز خود با شناسایی سازمان های معتبر هستند. ستازمان درک شتده 

می تواند خود را یکپارچه کند. اعتبار نام تجاری کارفرمایان اشاره به درک یک عضو از سازمان استت کته افتراد دیگتر، بتر ایتن 

باورند که سازمان به خوبی به عنوان یک کارفرما مطرح است. علاوه بر این کارکنان معتقدند رابطته ای کته بترای کارفرمتا ایتن 

 .منجر به تعهد نام تجاری کارفرمایان شود منجر به اعتبار نام تجاری می شود امکان را ایجاد کند که در نتیجه

 منابع

(. بررسی تاثیر برندسازی کارفرما بر جذب استعدادها در بانک رفاه، متدیریت 2319برغمدی، قاسم. و قلی پور، آرین. ) .2

 ##. 120-110، صص2، شماره23فرهنگ سازمانی، دوره

(. طراحی مدل ایجاد جذابیت کارفرما مبتنی بر ساخت برنتد متمتایز کارفرمتا، 2319و، بهاره. )خدامی، سهیلا. و اصانل .1

 ##.62-13، صص2، شماره1پژوهش های مدیریت منابع سازمانی، دوره
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