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   نخبگان استخدام تمايل بر كارفرما برند جذابيت ريتأث بررسي
  )نفت وزارتة زيرمجموعي ها شركت: مورديمطالعة (

  2نجات سهيل، 1يثان  زادهيعل محسن

 و رود يم ـ شـمار  بـه  حيـاتي  امري امروز پوياي محيط در ماهر و زبده كار نيروي يافتن :چكيده
 حاضـر  تحقيق .است يافته شدت مشتري براي رقابتة انداز به بااستعداد جذبكاركنان براي رقابت

 ـ نخبگـان  استخدام به تمايل بررا  كارفرما برند جذابيت ريتأث  بررسـي  بـالقوه  كاركنـان  عنـوان هب
 و فنـي ي هـا  رشـته  در كارشناسـي  مقطع آخر ترم دانشجويان تحقيق اين آمارية جامع .دكن يم

بود كه پـس   )اميركبير صنعتي و شريف صنعتي تهران،( ايران در برتر فني دانشگاه سه مهندسي
بـا   و شـد ي آور جمـع  پرسشـنامه  طريـق  از نفـر  267 اطلاعات ،يا طبقه تصادفيي ريگ نمونهاز 

 آزمـون  نتـايج  به توجه با .شد تحليل و تجزيه SmartPLS2 و SPSS افزارهاي نرماستفاده از 
 نقـش  و )175/0( مسـتقيم ة رابط ـ طريـق  از كارفرمـا  برند جذابيت متغير تحقيق، مفهومي مدل

 بـه  تمايـل  تغييـرات  از درصـد  4/40 توانسـت  دركـل  ،)229/0(سـازمان   شـهرت  متغير ميانجي
 از مطلـوب  و موجـود  وضـع  شـكاف  بررسيي ها افته، يهمچنين .كند تبيين را نخبگان استخدام
 معرفـي  وي زي ـر برنامـه  بـا  نفـت  وزارتة زيرمجموعي ها شركت دهد يم نشان نخبگان ديدگاه
بـه ، اقتصـادي  و كارگيريهب اجتماعي، توسعه، نوآوري،ي ها ارزش در اولويت ترتيب به تر مناسب
  .دهندارائه  ها سازمان ساير به نسبتي تر جذاب تصوير توانند يم كارفرما عنوان
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  مقدمه
 ميـان  در مهـم ي موضـوع  به 1كارفرما برندسازي، كشورهاوكار تمام  ي مختلف كسبها بخش در

 لينكـدين، ( 2اسـتعداد  برنـد  شـاخص  نظرسـنجي  .اسـت  شده تبديلي كوچك و بزرگ ها شركت
 در خود كارفرماي برندسازية بودج حفظ يا افزايش براي ها شركت از درصد 94 داد نشان )2013
 در يبرندسـاز  ).2015 بلاسكو، و اولو گاويلان، لورس، -فرناندز( اند كردهي زير برنامه 2013 سال
 هـا، انسان زيتماي برا زمان، طول در اما شد، يمگرفته  كار به ملموس محصولات زيتما يبرا ابتدا

 تيريمد يبرا بلندمدت يراهبرد ةمثاب به كارفرما يبرندساز .گرفته شد كار بهها  سازمان و ها مكان
 و ميمستق تجارب شاملكه  است شده فيتعر نفعان يذ و بالقوه و بالفعلادراك كاركنان  و يآگاه
 يبرندسـاز  خـود  محصـول  يكـه بـرا   طور همانها  سازمان .شود يم سازمان با ارتباط ميرمستقيغ
كاركنـان   راي ـز ،نـد نك يگـذار  هيسـرما  زي ـكارفرمـا ن  عنـوان  به خود يبرندساز يبرابايد  ،نندك يم

 و اســت مطــرح صــنايع اغلــب در اســتعدادها كمبــود بحــث .هســتند ســازمان يداخلــ انيمشــتر
 ).2010 كاپور،( اند دهكر مطرح را متنوعي هاي راهبرد بااستعداد، متقاضيان جذب براي پژوهشگران

 مهـارت  كمبـود  و است آن نامحسوس هاي داشته از شركت يك ارزش درصد 70كه  شرايطي در
 رقـابتي ي مزيت ـ جـذاب،  كارفرماي يك عنوان به بودن معروف، است شده زيبرانگ بحث دنيا تمام در

 كار تنوع كار، يبرا بااستعداد انيمتقاض كمبود ،يدانش مشاغل شيافزا با امروزه. شود يم محسوب
 جـذب  و انتخـاب ، رو ني ـا از. ميهسـت  روروبـه  ازين مورد ياستعدادها حفظ و جذب در مشكلات و

 بـراي  بايـد  هـا  سـازمان  و شـود  مـي  محسـوب  آينده در سازمان موفقيت كليد، مناسب متقاضيان
  ).2011 كالينگز، و اسكاليون( كنند تلاش جذاب ييكارفرما به دنش  تبديل

 ني ـا يتـازگ بـه  و اسـت  شده شناخته خوبي به محصول بازار در سازمان شهرت و برند اهميت
، كارفرمـا  برند .است شده ريچشمگ و برجسته اريبس استخدام نديفرا در كار يروين بازار در تياهم

 ،انجـا  و اتـي ، آنـه ( شود يم گرفته كار به بالقوه كاركنان جذب براي كه است ظهور درحال اي حوزه
 كاركنـان  بـراي  سـازمان  تصويرة توسع بر آن تمركز كه دارد 3مدار منبع نگرش در ريشه و )2013
 عنـوان  بـه  تـوان  مـي  را سازمان شهرت ،مدار منبعة نظري در ).2004 تيكو، و باكهاس( است بالقوه
 پايـدار  رقـابتي  مزيت به دستيابيدر زمينة  تواند مي كه گرفت درنظر نامحسوس و ارزشمندي منبع
 ويژه به موضوع اين ).2013 ،همكاران و آنه ،2007 بيتي، و والش( كند زيادي كمك سازمان براي
 ـ را نخبگـان  خـود، ة آينـد  انساني منابع جذب براي ها سازمان كه دياب يم اهميت زماني  عنـوان  هب
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Employer Branding 
2. Talent Brand Index 
3. Resource-based view 
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 ايـران  اسـلامي  جمهوري نفت وزارت كه استده سال  از بيش .دهند يم قرار مدنظر هدفة جامع
 .اسـت  داده قرار خود كار دستور در زيرمجموعهي ها شركت در را نخبگان نگهداري و جذب طرح
 و مطالعـه  سـازماني  درون نگـاهي  بـا  تحقيقـات  برخـي  در نيـز  طـرح  ايـن  پيامـدهاي  و يندهاافر
 و رشـيدي  ،زاده غلام ميرسپاسي، ؛1389 ،يآرائ يصانع و سلامي، بهرامي( است هي شدشناس بيآس

 ـ كـه  اسـت  سـازمان  يـك  بـراي  جـذاب ي تصوير، كارفرما برندسازي ).1389 ،گر يصنعت  طـور  هب
 كنـد  يم ـ بيـان  شـواهد  برخـي  ).2015 گيزلـي،  و آدلر(است  مرتبط كارفرما جذابيت به مشخصي
 در همچنـين  ).2015 اسـلم، ( دارنـد  مـاهر  كاركنـان  جذب براي بيشتري توان، جذاب كارفرمايان

 نقـاط  جـذاب  عوامل تأثير تحت نخبگان ،1دافعه -جاذبهة نظري مبناي بر نخبگان، مهاجرتزمينة 
 از يكـي  موضـوع  اين پيشين، تحقيقات نتايج مبناي بر و كنند يم مهاجرت به اقدام پذير مهاجرت
 كه امروزي وكار كسب دردرنتيجه،  ).2012 پناهي،(است  ايران از نخبگان مهاجرت اصلي عوامل
 افـراد  جـذب فرايند  توانند يم خود جذابيت افزايش طريق از، ندا مواجه شديدي رقابت با ها سازمان
 سـاير  و ايـران  نفـت  شـركت  ژهي ـو بـه  نفـت  صـنعت  ،همچنين .نندك تر آسان را بااستعداد و ماهر

 مديريت نظام بالادستي اسناد در محوله وظايف و ها الزام به پاسخ در نفت وزارتي ها رمجموعهيز
 كـه  كنـد  آغـاز  خـود  مـديريتي  و اجرايي اركان تمام در را يكپارچه و مند نظام حركتي ديبا ، كشور
 نيازهاي و اهداف كشور، اقتصادية چرخ و زنجيره دري ا حرفهي ازهاين شيپ بهيي پاسخگو ضمن
 ميرسپاسـي،  و پـور  يحسـنقل  شـهبازمرادي،  سيدجوادين،( كند رفع نيز را خود انسانيي ها هيسرما

 بـراي  شايسـته  كاركنان انتخاب و متخصص و خبره سرآمد، نيروهاي جذب به الزام پس ).1393
 ـ اثرگـذار  عوامـل داشتن اطلاعات در زمينة  نفت، شركت در حساس وظايف و ها پست  تمايـل ر ب

 مناسب، كاركنان بدون زيرارسد،  نظر مي ضروري به نفت شركت در استخدام براي بالقوه كاركنان
 ندبيا دست ضروري رقابتي مزيت به ديگران با رقابت درحال اقتصاد يك درتوانند  نمي ها سازمان

  ).2015 بروك،(
 نگـاه  بيشـتر ، بازاريابي و انساني منابع تركيبة حوز در گرفته صورت داخليي ها پژوهش اكثر
 ،نيدجواديس ـ؛ 1392، فـرد  ييدانـا  و فـاني  ،ياله خائف ،دوست عاطفه :مثالراي ب( اند داشته دروني

 و طـالبي ؛ 1393، رمضـاني  و سـيدجوادين  امـين،  ؛1393، يرسپاسيم و پور يحسنقل ،يشهبازمراد
 ايـن  اسـت  شـده  سعي حاضر پژوهش در اما، )1394، قيتاني و گسكري ايماني، و 1392، دهقان
  .دشو بررسي بالقوه كاركنان عنوان هب نخبگان ديدگاه از بيروني، نگاهي با موضوع
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1. Pull-Push factors 
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  پيشينة نظري پژوهش
  استعدادها جذب و كارفرما برندسازي

 تواننـد  يم ـ افـرادي  شوند، كشف تا منتظرند و ندا دسترس در محيط در ها فرصت اينكه به توجه با
 دهقـان  و طـالبي (باشـند   داشـته  برتـري  انسـاني ية سـرما  كه كنند كشف هوشيارانه را ها فرصت
 برندسـازي  .كارفرماسـت  برندسـازي  برتر، انساني منابع كسبي ها راه از يكي ).1392 ،يآباد نجم

 و آنـه ( دشـو  مـي  استفاده سازمان شهرت بهبود همچنين و كارفرما جذابيت افزايش براي كارفرما
، درواقــع .گيــرد نشــئت مــي بازاريــابي و انســاني منــابع بعــد دو ازش هــويت و )2013 ،همكــاران

 يـك  خـدمات  و كـالا  كـردن  مشـخص  براي )محض بازاريابي ديدگاه( مشتري برند كهطور همان
 هاي جذابيت كردن مشخص براي نيز )انساني منابع -بازاريابي ديدگاه( كارفرما برند است، سازمان
 در را 1»كـاركردن  بـراي  عالي جاي يك«شعار  محبوب، كارفرماي برند .است سازمان يك كاري
 دهـد  مـي  شـكل  كارفرما نفعان ذي ساير ذهن در و مشتريان بالقوه، كاركنان فعلي، كاركنان ذهن

 سـازمان در  كـاركردن  بـه  روزي شـايد  كـه هسـتند   افـرادي  بـالقوه  كاركنان ).2007 گرونوالدر،(
 مجموعـه « را كارفرمـا  برندسـازي  )2008( آنكلـز  و موراكـو  .ياندانشـجو  ماننـد ؛ شوند مند علاقه
 را سـازمان هـا  آن تـا  دندان يم بالقوه و فعلي كاركنان با برقراركردن ارتباط براي سازمان هاي تلاش
 بـراي  كارفرمايـان  معتقدنـد  نيز )2001( اندرسون و برگستورم .»بدانند كاركردن براي خوبي جاي
 درك كننـد  كمـك  متقاضـيان  به و كنند استفاده برندسازي فنون از بايد انساني نيروي بهتر حفظ

 انتظـار  مـورد  وظـايف  و هـا  اولويـت  هـا،  ارزش و خود وظايف و ها اولويت ها، ارزش از تري صحيح
 در دارد، تمركـز  بـالقوه  كاركنـان  بـر  كه حاضر پژوهش اساس به توجه با .ندباش داشته ها شركت
 كننـد مـي  بيـان  )2007( مـايلز  و منگولـد  .است مطرح كارفرما يا سازمان از بالقوه انتظارات اينجا

درنتيجـه،   .هسـتند  كارفرمـا  برنـد  تصويرة دهند بازتاب ناخواسته يا خواسته سازمان فعلي كاركنان
 .هستند كارفرما يك عنوان به خود جذابيت افزايش درصدد شايسته كاركنان جذب براي ها سازمان
. كنـد  جـذب  را كـار  متقاضـيان  وباشد  ربا آهن يك مانند كند سعي بايد كارفرما عنوان به سازمان
 و كنـد  كـار  درگيـر  را كاركنان بتواند بايد كارفرما عنوان به سازمان گرفت، صورت جذبي كه زماني
  ).2011 فلورئا،( باشد داشته راآنها  حفظ قدرت

  كارفرما برند جذابيت
 افـزايش  ماهر كاركنان براي ها سازمان تقاضاي انساني،ة سرماي بودن ناكافي با مبارزه برايامروزه 
 كـاهش  .دي ـآ يم ـ حسـاب  بـه  بـزرگ ي چالش ـ هـا  سـازمان  براي بالقوه كاركنان جذب .است يافته
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. A Greet Place to Work 
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 .است كرده سخت را آنها با متناسبي ها شغل براي مناسب كارمندان استخدام توانمند، متقاضيان
 بـراي  تقاضـا  زيـرا  ،هسـتند  باصـلاحيت  و شايسته كارمندانجذب  براي مبارزه درحال ها سازمان
 بـراي  نبـرد  حـس  حـال،  ايـن  با ).2015 اسلم،( است افزايش درحال طورمداوم هب ماهر كار نيروي
 .اسـت  كـرده  تغييـر  كاركنـان  جـذب  به كاركنان انتخاب از ،ها سازمان اوجة نقط عنوان به استعداد

 اوينـگ  برتون، ).2014 خبير،( است جذب براي آن توانايي بر متكي سازمان يك پيروزي، واقعدر
 اجتماعي، ارزش مندي، هعلاق ارزش :كنند يم معرفي مورد پنج را كارفرما برند ابعاد )2005( هاه و

  ).2013 دامودار، و موكش( كاربردي ارزش و توسعه ارزش اقتصادي، ارزش
و  زيانگ جانيهكه محيط كاري  شود يمي كه فرد جذب كارفرمايي ا درجه :1مندي علاقه .1

توليـد   و از خلاقيت كاركنان براي كند يمي كار جديد را فراهم ها وهيشبرانگيز و  چالش
  .كند يممحصولات و خدمات با كيفيت بالا و نوآورانه استفاده 

، كننـده  سـرگرم كه محيط كـاري   شود يمي كه فرد جذب كارفرمايي ا درجه :2اجتماعي .2
  .كند يمشاد و جو تيمي حمايتي فراهم 

كه بالاتر از متوسط بازار حقوق و  شود يمي كه فرد جذب كارفرمايي ا درجه :3اقتصادي .3
ي ارتقـا را  هـا  فرصـت ة جبران خدمات جذاب، امنيـت شـغلي و   بست، پردازد يمدستمزد 

  .كند يمفراهم 
شناختن، ارزش فـردي   رسميت كه به شود يمي كه فرد جذب كارفرمايي ا درجه :4توسعه .4

با تجارب ارتقاي مسير شغلي و مبنايي براي استخدام در آينـده را   توأمنفس  و اعتمادبه
  .كند يمفراهم 

و  مـدار  يمشـتر كـه محيطـي    شـود  يم ـي كه فـرد جـذب كارفرمـايي    ا درجه :5كاربرد .5
كـار گيرنـد و    ، بهدنا آموختهتا كاركنان هر چيزي را كه  كند يمي را فراهم ا بشردوستانه

 ).2013موكش و دامودار، (ان را به ديگران بياموزند شيها آموخته

 جذب آغاز در كارفرما جذابيت با شدت به شغل، يك درخواست يا استخدام به تمايل اثربخشي
 يـك  جـذب  متقاضـيان  چگونـه  ).2013 اولافسـن،  و نيلسن تزن،سور( است مرتبط سازمان براي

 بـا  كه شوند يميي ها سازمانجذب  بالقوه كاركنان مختلف، مطالعات به توجه با ؟شوند يم سازمان
 ).2015 اسلم،(است  شهرت داراينيز  سازمانآن  ويي دارند آشنا آنها

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Interest Value 
2. Social Value 
3. Economic Value 
4. Developmental Value 
5. Application Value 
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  سازمان شهرت
 قي ـطر از كـه  است داريپاي رقابت تيمز بهي ابيدستي برا بالا سطحي عامل، سازمان خوب شهرت

ي ريتصـو  سـازمان،  شـهرت  ).2007 ،ويسـوتورو  و سانچز( شود يم سازمان ديعاي بالاتر سود آن
، شـود  يم ـ سـه يمقا رقبـا  ريسـا  بـا ي وقت كه است آني آت ديد و شركتة گذشتي كارها ازي ادراك
 ،بانسـال و  گراهـام ( اسـت  آني اصـل  نفعـان  يذ به شركتي كلي مند هعلاق زانيمة كنند فيتوص

 بـا  كه است سازمان يكة ساختاريافتي ها يژگيو ازي ا مجموعهعنوان  به سازمان شهرت ).2007
 توجـه  با ).1988 كامرر، و ويگلت( است گرفته شكل جامعه در سازمان قبليي ها تيفعال به توجه
 تمـايز  اين، بنابراين؛ كند مي متمايز رقبا ساير از را سازمان يك خوب، شهرت ،مدار منبع ديدگاه به

 دليـل  به بلكه آن،ة بالقو ارزش ايجاد دليل به تنها نهاست؛  سازمان براي مهمراهبردي  دارايي يك
 ).2002 داولينـگ،  و رابرتـز ( كند مي سخت ها سازمان ديگر براي را رقابت كه نامشهودي ويژگي
 فقـط  نـه  آيـد،  مـي  وجـود  به نفعان ذي تمام انتظارات در كامل رضايت ايجاداز طريق  برند ارزش

 و،ي ـچ ،يـي لا(اسـت   خـوب  شـهرت  با سازماني دارند، انتظار نفعان ذي بيشتر كه چيزي .مشتريان
 بـه  دسـتيابي  منظـور  بـه  مهـم  بسياري عامل سازمان، خوب شهرت همچنين ).2010 ،يپا و انگي

  .است سازمان براي پايدار رقابتي مزيت

  استخدام به تمايل
ي هـا  تـلاش  بااسـتعداد،  افـراد  جـذب  بـراي  جنـگ  عصر در و است پرهزينه عمل يك استخدام
 قالـب  بـا  راحتي به توانند يم كه كساني( كار جويندگان بهترين و نيتر باهوشتواند بر  مي استخدام

 در سـازمان  به تواند يم مؤثر استخدام .كند جذبآنها را  ود گذارب ثيرأت) شوند سازگار سازمان يك
 .كنـد  كمـك  هـا  دانشگاه از استعدادها بهترين حفظ و جذب طريق از رقابتي مزيت آوردن دست به

 كـه  درحـالي ، باشـند  نداشـته  اي كارية تجرب هيچ است ممكن كار جوياي دانشجويان از بسياري
 تجربـه،  بـي  كـار  متقاضيان براي .باشند داشته كارية تجرب سال چندين است ممكن ديگر برخي
 از بسـياري  و شـركت  و شـغل  از واقعـي ي هـا  يژگ ـيو براسـاس  دردسـترس ي هـا  نهيگزة مقايس

 .اسـت  دشـواري  بسـيار  كار باشد، ناشناخته و نامعلوم آنها براي است ممكن كه ديگري ها يژگيو
 سـوآروپ،  و آگـراول ( كننـد  تكيـه  برنـد  تصـوير  بهي ريگ ميتصمبراي  آنها است ممكندرنتيجه، 

 يـك  شهرت از شغل متقاضيان برداشت و درك كنند يم بيان نيز )2003( توربون و كابل ).2009
 درمـورد  علامت يكعنوان  به شهرت زيرا، ذاردگ يم ريتأث سازمان آن از شغل تقاضاير ب سازمان

 ريتـأث  سـازمان  در عضـويت  از شـغل  متقاضـيان  انتظاراتبر  و دشو يم استفاده شغلي ها يژگيو
  ).2015 اسلم،( دگذار يم
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  پژوهش تجربي ةپيشين
 داخل در گرفته صورتي ها پژوهش نيتر مرتبط كارفرما، برندسازي موضوع جديدبودن به توجه با
  .دوش مي ارائه 1 جدول در زمينه اين در كشور از خارج و

  مطالعه موردي ها پژوهش نتايجة خلاص .1 جدول

  ي مهمها افتهي  هدف پژوهش  عنوان پژوهش

بررسي تأثير برندسازي كارفرمـا بـر   
ــاه    ــك رف ــتعدادها در بان ــذب اس ج

  )1394، پور يقلبرغمدي و (

چگونگي ايجاد تصـوير در ذهـن افـراد    
بـه بانـك    شـدن  جذببااستعداد، براي 

  رفاه

پنج عامل داخلـي از برنـد كارفرمـا و يـك عامـل      
ي و انتقـال بـه افـراد    رسان اطلاعمتفرقه، درصورت 
  .بوده است مؤثر آنهابااستعداد بر جذب 

ارائة مدلي براي بررسـي پيامـدهاي   
ارزش ويژة برند كارفرما با استفاده از 

ي معـــادلات ســـاز مـــدلرويكـــرد 
، ضيايي بيده پور انيديحم(ساختاري 

  )1392و سعيدا اردكاني، 

بررسي پيامدهاي ارزش ويژة برند 
  كارفرما

ارزش پيشرفت، ارزش اقتصادي و اعتماد بـه برنـد   
ــأثير  ــأثيري    ت ــين ت ــادار و همچن ــتقيم و معن مس

واسطة نقش ميانجي جـذابيت برنـد    غيرمستقيم به
همچنين، . سازماني بر تمايل افراد جوياي كار دارند

تأثير ارزش توجه و ارزش اجتماعي از طريق نقش 
  .رديگ يمميانجي جذابيت سازماني صورت 

 تيريمـد  نينـو  راهبرد ؛كارفرما برند
ــا هيســـرما ــان يهـ اشـــرف (ي انسـ

  )1392رحيميان، 

وجـوي كـاوش ادراك از مفهـوم     جست
ي آن در ايران و ها چالشبرند كارفرما، 

  همچنين فرايند برندسازي

مستقيم با برند سازمان در بـين   رابطةبرند كارفرما 
و  آورد يمــوجــود  نفعــان بــه مشــتريان و ســاير ذي

صـورت   برندسازي دروني و بيروني يك سازمان به
  .پيشروبودن سازمان است نندةك نييتعتوأمان 

طراحي مدل ايجاد جذابيت كارفرمـا  
بر ساخت برند متمايز كارفرمـا   مبتني

  )1394خدامي و اصانلو، (

بــر  جــذابيت برنــد كارفرمــا مبتنــي   
برندسازي متمايز كارفرما چگونه ايجـاد  

  .شود مي

بـر عوامـل نيازهـاي     كه برند كارفرما مبتنـي  زماني
گروه هدف، پيشنهاد ارزش متمايز، راهبـرد افـراد،   
ــا و   ســـازگاري برنـــد، ارتباطـــات برنـــد كارفرمـ

ي برندسازي كارفرما ايجاد شـود، تمـايز   ها كيمتر
ايجادشده در برنـد كارفرمـا ناشـي از ايـن عوامـل      

به جذابيت كارفرمـا در تمـام ابعـاد منجـر      تواند يم
  .شود

بررسـي  : تأملي بر جنبة انساني برنـد 
تأثير شخصيت برند سـازمان ارتـش   
جمهوري اسلامي ايران بر رضـايت  

، پـور  يحسـنقل (ي انسـاني  ها هيسرما
ملايــري نوريجــاني، باباشــاهي و   

  )1394صادق وزيري، 

بررسي تأثير شخصيت برند سازمان بـر  
  يانسان ية سرمارضايت 

را بـراي   تقويت و مـديريت برنـد كارفرمـا، زمينـه    
ــاي  ــرماارتق ــا هيس ــراهم ه ــاني ف ــي انس . آورد يم

شخصـيت كارفرمـا،    گانـة  پنجترتيب كه ابعاد  بدين
بـودن،   بودن، احساسـي  ي، فعالريپذ تيمسئولمانند 

 ـآلا يبجسوربودن و ساده و  بـودن بـر رضـايت     شي
  .ي انساني تأثيرگذار استها هيسرما

: احساس و اعتماد بـه برنـد كارفرمـا   
شخصيت برند با جذابيت برند ارتباط 

  )2014لين و پيتر، (كارفرما 

جـذابيت   نـة يزمرفع شكاف موجـود در  
ي از ري ـگ الهـام از طريـق   برند كارفرمـا 

اعتماد و احساس بـه برنـد مـدل برنـد     
  كننده مصرف

شخصيت برند كارفرما بر احساس و اعتماد به برند 
طــوركلي، اعتمــاد برنــد و  بــه. دارد ريتــأثكارفرمــا 

درصد از واريـانس جـذابيت برنـد     71س برند احسا
  .كنند يمكارفرما را تبيين 
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  1 جدولادامة 

  ي مهمها افتهي  هدف پژوهش  عنوان پژوهش

راهبـرد بـراي بهبـود    : برند كارفرمـا 
نيتـي و سـانجيو،   (جذابيت كارفرمـا  

2014(  

و  ي برندسازي كارفرمـا ها راهبرد مطالعة
ي سازماني كـه يـك سـازمان    ها يژگيو

  .نياز دارد آنهابراي بهبود به 

شده توسـط دانشـجويان،    داده ي ترجيحها يژگيو
جبـران   بستةشامل فرهنگ سازماني، نام برند و 

مثبـت و معنـاداري    رابطةهمچنين، . خدمات بود
ميان تصوير برند و تقاضا براي يك شغل وجـود  

  .دارد
ــه    ــل ب ــا و تماي ــازي كارفرم برندس

 رسـانة درخواست شغل با استفاده از 
ــداري   ــش بانكـ ــاعي در بخـ اجتمـ

  )2015اسلم، (پاكستان 

بررسي برندسازي كارفرمـا و تمايـل بـه    
درخواســت شــغل در رويكــرد كــاربردي 

  استخدام براي كاركنان بالقوه

تمايل به درخواست شغل، براي يـك اسـتخدام   
ــ ــص يب  ــ نق ــش مح ــميمي نق وري دارد و و ص

برندسازي كارفرما تأثير مثبتـي بـر ايـن تمايـل     
ي اجتمـاعي  هـا  رسـانه همچنين، آشنايي و . دارد

تأثير مستقيم، مثبت و معنـاداري بـر تمايـل بـه     
  .درخواست يك شغل دارند

ــا برندســازي   ــا ت از جــذابيت كارفرم
ي از يـك پـژوهش   ا جـه ينت: كارفرما
  )2015بروك، (تركيبي 

بررســي اجــزاي شــغلي و ســازماني كــه 
موجب جـذابيت بـراي كاركنـان بـالقوه     

  .شود يمو كاركنان فعلي ) دانشجويان(

براي كاركنان و دانشجويان، محيط كار، تعـادل  
زندگي، سبك رهبري، تنوع شغلي و آزادي  -كار

ي موجب جـذابيت كارفرمـا   ريگ ميتصمعمل در 
  .دشو يم

  
 به برندسازي مرزهاي تعميم راستاي در اي مطالعه )2007( دنين و كلينك جاريس، ،ويدلوچ

 .دارند توجهي شايان بسيار نقش شغل انتخاب در برندها بردند پي و دادند انجام انساني منابع
 حوزة از كليدي دارايي يكعنوان  به را برند اهميت اولاً: استدو دليل   به آنها مطالعة ارزشمندي
 مشتري رضايت بهبود براي مناسب كاركنان وجودياً در اين پژوهش ثان برد؛ مي فراتر بازاريابي
 با را سازمان از تصورشان بالقوه كاركنان داد نشان ها پژوهش نتايج ).2002 شولتز،( است حياتي
 آن باشند، متناسب يكديگر باآنها  كه زماني و كنند يم مقايسه خود شخصيت و ها ارزش نيازها،
 كارة توسع با )2005( همكاران و برتون ).2004 تيلو، و بكهاس( شود يم جذاب فرد براي سازمان
 يها ارزش بعد پنج بر مشتمل ابزاري كارفرما، جذابيت سنجش براي )1996( براو و آمبلر اوليه

 ،)سازمان خدمات و محصولات در ينوآور زانيم( ينوآور ،)همكاران با روابط جو( ياجتماع
 كارگيري هب و )آينده شغليي ها فرصت ايجاد(ي ا توسعه ،)خدمات جبران سيستم( ياقتصاد

 افزايش دانشي، كاركنان مهم ويژگيهمچنين،  .اند كرده ارائه را )ها آموخته از استفاده امكان(
 نوعدليل  به ويژگي اين .آنهاست عمل آزادي افزايش درنتيجه و توليد ابزارهاي بر آنها تسلط

 در گرفته جاي و ناملموس كه است دانشي كارگران اين )يها تيخلاق و ها دهيا( محصول خاصيت
 روابط در قدرت تعادل دانش، مالك از دانشي ريناپذ كيتفك اين .است كارگران اين هاي ذهن
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 نيتر مهم از يك؛ بنابراين، ي)2007ماسكو، (استخدام را به نفع اين كارگران تغيير داده است 
 ،نيهمچن .دانشگر است و ي مولدانسانمنابع  جذب و نگهداري ي پيشرو،ها سازماني ها دغدغه

اين  خدمت ترك متخصصان، نرخ داريپرخر و دانش گسترده يشغل يها تيموقع وجود ليدل به
ناتواني  دهد يمو تحقيقات نشان ) 2009 سجاد، و تيرميزي نور، شعيب،(بالاست  اريبس كاركنان

كه با  يا گونه به ،)2009 مك كين، اسميت و جين،(افزايش است در حفظ كاركنان دانشي رو به 
ميزان ) ي بخش عموميها سازمانويژه  به( ها سازمان، بسياري از ها پاداشوجود افزايش حقوق و 

همچنين، بروك ). 2009 كومبز،( اند كردهدانشي گزارش ي را ميان اين كاركنان درصد 11خروج 
و اراكيج  )2014(، چابرا و شارما )2011(گومز و نوز ، )2014(، خبير )2015(، آدلر و گيزلي )2015(

جذابيت برند موجب افزايش تمايل به استخدام در دانشجويان  ندا ردهك بيان ) 2013( و رابرتسون
درنتيجه، با توجه به اهميت جذابيت برند كارفرما در ايجاد تمايل براي جذب نخبگان، . شود يم

  :تفرضية زير در اين پژوهش مطرح شده اس
  

ي زيرمجموعة وزارت نفـت  ها شركتادراك نخبگان از جذابيت برند كارفرماي  :1فرضية اصلي 
  .رابطة مثبت و معناداري دارد ها شركتفعاليت در اين  براي آنهابه استخدام  با تمايل

ي زيرمجموعة وزارت نفـت  ها شركتادراك نخبگان از ارزش نوآوري در  :1-1فرعي فرضية 
  .رابطة مثبت و معناداري دارد ها شركتفعاليت در اين  براي آنها استخدامبا تمايل به 
ي زيرمجموعة وزارت نفت ها شركتادراك نخبگان از ارزش اجتماعي در  :1-2 فرعي فرضية

  .رابطة مثبت و معناداري دارد ها شركتفعاليت در اين  براي آنها با تمايل به استخدام
ي زيرمجموعة وزارت نفت ها شركتارزش اقتصادي در  ادراك نخبگان از :1-3ي فرعفرضية 

  .رابطة مثبت و معناداري دارد ها شركتفعاليت در اين  براي آنها با تمايل به استخدام
ي زيرمجموعـة وزارت نفـت   ها شركتادراك نخبگان از ارزش توسعه در  :1-4 فرضية فرعي

  .رابطة مثبت و معناداري دارد ها شركتفعاليت در اين  براي آنها با تمايل به استخدام
ي زيرمجموعـة وزارت  هـا  شركتكارگيري در  ادراك نخبگان از ارزش به :1-5 فرضية فرعي

 .رابطة مثبت و معناداري دارد ها شركتفعاليت در اين  براي آنها نفت با تمايل به استخدام

 در زيرا ،ستا  دهكر بررسي را شركت شهرت و كارفرما برند جذابيت بينة رابط كمي تحقيقات
 مورتنسـن، ( اسـت  شـده  كمتـري  توجـه  جـذابيت  مفهوم بهي آور تعجب طور بهوكار  كسب روابط
 وجـود  رابطـه  شـهرت  و جذابيت ميان دهند يم نشان )2004( هان و كالينز اين، وجود با ).2012
 شركت شهرت و برند جذابيت بين معناداري و مثبتة رابط )2013(همكاران  و آنه همچنين .دارد
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 بـراي  خـوب  شـهرت  ايجاد در كارفرما برند جذابيت اهميت به توجه بادرنتيجه،  .اند كرده گزارش
  :است شده مطرح پژوهش اين درة زير فرضي سازمان،

  
 نفـت  وزارتة زيرمجموعي ها شركت كارفرماي برند جذابيت از نخبگان ادراك :2 اصلي فرضية

  .دارد معناداري و مثبتة رابط نفت وزارتة زيرمجموعي ها شركت شهرت با
 عمـل  شـركت  خدمات و محصولات در نهفته تيفيكي براي ا نشانهعنوان  به سازمان شهرت

 و خوب شهرتة جينت در كه تر ستهيشا كاري روين جذب ،دهايخر در كمتر متيق پرداخت .كند يم
 كاركردن به آنها ليتما ليدل به كه كاركنان شتريبي وفادار ،است آمده وجود به سازمان نفس عزت

 برنـد ي تـداع  آن لي ـدل كـه  انيمشـتر  شـتر يبي وفـادار  ،افتـد  يم ـ اتفاق مشهورتري ها شركت با
 ،نـگ يداول و رابرتـز ( دارنـد  دي ـتأك شـركت  شهرت تياهم بر است، شتريب شهرت بايي ها سازمان
 يك تقاضاي بر قوي ريتأث شده ادراك سازماني شهرت كنند يم بيان )2004( هان و كالينز ).2002
 و رنديگ يم درنظر را سازمان چندين هستند كار دنبال به كه هنگامي كار متقاضيان زيرا، دارد شغل
 در كاركردن شرايط درمورد مهم اطلاعاتي منبع يكعنوان  به را سازمان شهرت آنها است ممكن
 )2015( اسلم و )2013(همكاران  و آنه ).2003 توربن، و كبل( بگيرند درنظر مختلفي ها سازمان

 و بالقوه كاركنان جانب از استخدام به تمايل و سازمان شهرت ميان را معناداري و مثبتة رابط نيز
 شـدن  اسـتخدام  بـه  تمايـل  و برنـد  جـذابيت  بينة رابط در شركت شهرت ميانجي نقش همچنين
 نقـش  يعنـي  پژوهش اين چهارمة فرضي همچنين و سوم اصلية فرضيدرنتيجه،  .اند كرده گزارش
 مطـرح  سـازمان  يـك  در فعاليـت  به تمايل و كارفرما برند جذابيتة رابط در را متغير اين ميانجي

  .كند يم
  
 تمايـل  بـا  نفت وزارتة زيرمجموعي ها شركت خوب شهرت از نخبگان ادراك :3 اصلي فرضية

  .دارد معناداري و مثبتة رابط ها شركت اين در فعاليت براي آنها استخدام به
  

 بـه  تمايـل  و كارفرمـا  برنـد  جـذابيت  از نخبگان ادراكزمينة  در خوب شهرت :4 ياصلفرضية 
  .كند يم ايفا ميانجي نقشآنها  استخدام

  پژوهش مفهومي مدل
 مطالـب  به توجه با و اساس ينابر .شود طراحي مفهومي چارچوبيد با  نظري، مباني بررسي از بعد
  :است زير شكل به مفهومي چارچوب، پژوهشة پيشين قسمت در شده ارائه
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  پژوهش مفهومي مدل .1 شكل

  تحقيق  روش
 روش ازي ف ـيكة مرحل در .است كمي و كيفي بخش دو شامل تركيبي رويكردي با حاضر پژوهش

ي ها رتبه دانشجويان از نفردوازده  با بخش اين در .شد استفادهي كدگذار وي فيكي محتوا ليتحل
 صـنعتي  و شـريف  صـنعتي  تهـران، ( راني ـا در برتر فني دانشگاه سه )معدل لحاظ از(سوم  تا اول

 ايـن  .صـورت گرفـت   سـاختاريافته    نيمـه ة مصاحب ،)2014( شانگهايي بند رتبه براساس )اميركبير
 وزارت با مرتبط مهندسي و فنيي ها رشته كارشناسي مقطع آخر ترم گذراندن درحال دانشجويان

 ـ هـا  مصاحبه دري ريگ نمونه .بودند )نفت وزارت استخداميي ها يآگه در ذكرشده( نفت  صـورت  هب
 تكـرار  و يافتنـد  دسـت  تئوريك اشباع به محققان آخري ها مصاحبه در كه يا گونه هب، بود هدفمند
 كدگـذاري  وگرفت  انجام ها مصاحبه خط به خطة مطالع درنهايت، .شد ايجاد ها مصاحبه در مفاهيم

 توسـط  شده ارائه سنجش ابزار در ذكرشدهي ها شاخص بر علاوه -شاخص پنج استخراج به ها داده
  :شوند مي ارائهزير  در كه شد منجر كارفرما برند جذابيت براي -)2005( همكاران و برتون
 سازمان فعاليت گستردگي •

 تحصيلة ادام امكان •

 شخصي زندگي و كار تعادل •

 نويني ها يفناور از گيري بهره •

  جامعه اخلاقي مباني با منطبق •
، )2005( مكـاران ه و برتـون ة پرسشـنام  يها تميآ و مصاحبه نتايج تركيب و مقايسه با سپس

 ايـن  .شـد كـار گرفتـه    بـه  بعـد  پـنج  دري ا پرسشـنامه  كارفرمـا،  برند جذابيت متغير سنجش براي

 شهرت سازمان

  جذابيت 
  برند كارفرما

تمايل به 
 شدن استخدام

2H 

1H 

3H 
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 پرسشـنامه  ايـن  در .داد افـزايش  را پرسشنامه محتواي روايي، اطلاعاتي آور جمع در تكثرگرايي
 كـه  پرسـش  ايـن  طـي  آنهـا  از دانشجويان، نگرش بررسيي برا )2005( همكاران و برتونمانند 

 چـه  تـا  نفت وزارت ةرمجموعيز يها شركت شما، ةرشت در ياستخدام يها نهيگز ريسا به نسبت«
 بـراي  را كارفرمـا  برنـد  جذابيتي ها شاخص ميزان شد درخواست» ؟دارند را ها يژگيو نيا زانيم

 مشـخص  )زيـاد  بسيار( 5 تا )كم بسيار( 1 امتياز از طيفي در نفت وزارتة زيرمجموعي ها شركت
 از شـاخص،  هـر  در مطلـوب  و موجـود  وضـع  بـين  شـكاف  ميـزان  تعيـين  براي، همچنين .نندك

 تـا  1 از( جهـت  يك در كه يا گونه هب دهند، پاسخ دوسويهي ها پرسش به شد خواسته پاسخگويان
 )5 تـا  1 از( ديگـر  جهـت  در و» نفـت  وزارتة زيرمجموع ـي هـا  شركت در شاخص وضعيت« )5
 .كنند مشخص را» شاخص آن براي آنها انتظار مورد مطلوب وضعيت«

 محسـوب  كـاربردي ي ها پژوهش جزء هدف براساس حاضر پژوهش تحقيق، كمية مرحل در
 .است همبستگي نوع از پيمايشي -توصيفيي ها پژوهش نوع از ها داده گردآوري نظر از و دوش مي
 فنيي ها رشته آخر ترم در كارشناسي مقطعة روزاني ها دوره دانشجويان مرحله، اين آمارية جامع

 بـا  كه است )اميركبير صنعتي و شريف صنعتي تهران،( ايران در برتر فني دانشگاه سه مهندسي و
 و كرجسـي  جـدول  بـه  توجـه  با. شدند ييشناسا نفر 683، دانشجويان آموزشي اطلاعات به توجه

 پرسشـنامه  350 توزيـع  از پـس  كـه  شد تعيين نفر 246 نظر موردة نمون حداقل، )1970( مورگان
 شهرت متغير سنجش براي، همچنين .شدي آور جمع پرسشنامه 267 ،يا طبقه تصادفي صورت هب

 متغير سنجش براي وآيتم  چهار داراي )1998( هندريكسون و فورت توربن،ة پرسشنام از سازمان
 آيـتم  چهـار  شـامل  )2003( سينار و ليونز هايوس،ة پرسشنام از بالقوه كاركنان استخدام به تمايل
 )728/0( سـازمان  شهرت براي كرونباخ آلفاي ضريب پرسشنامه، پايايي بررسي براي .شد استفاده

   .آمد دست هب )885/0( بالقوه كاركنان استخدام به تمايل و
هاي بعـد  بـراي  كرونبـاخ  آلفـاي  ضـريب  كه دش محاسبه برند جذابيت ابعاد پايايي، همچنين

 )718/0( كـارگيري  هب و )819/0( ينوآور ،)750/0( ياقتصاد ،)661/0(توسعه  ،)773/0( اجتماعي
 كـه  شـد  اسـتفاده  تأييدي -عاملي تحليل از پرسشنامه روايي بررسي براي، همچنين .آمد دست هب

 معادلاتي ساز مدل روش از تحقيقي ها داده تحليل براي .شود مشاهده مي 4 جدول در آن نتايج
 از استفاده دليل .شد استفاده Smart PLS2 افزار نرم و 1جزئي مربعات حداقل رويكرد با ساختاري

 نرمـال  توزيـع  بـه  نداشـتن  حساسـيت  و اندك حجم با پيچيدهي ها مدل تحليل قابليت روش، اين
 ).2010 فاسوت، و هنسلر( هاست سازه

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Partial Least Squares (PLS) 
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  پژوهشي ها افتهي
  پژوهش توصيفي آمار
 صنعتي تهران، دانشگاه سه مهندسي فنيي ها رشته آخر ترم دانشجويان تحقيق اين آمارية نمون

 2 جـدول  در آنهـا  بـه  مربـوط ي شـناخت  تي ـجمع اطلاعـات  كـه  هستند اميركبير صنعتي و شريف
  .است مشاهده قابل

  
  پاسخگوياني شناخت تيجمعي ها يژگيو .2جدول 

  درصد  فراواني ابعاد ويژگي

  جنسيت

  08/31  83 زن

  54/65  175 مرد

  38/3  9 پاسخبي

  سن

  08/34  91 كمترو20
  31/51  137 سال23تا21

  38/3  9 سال26تا24

  74/0  2 بالاترو27
  49/10  28 پاسخبي

  تأهل وضعيت

  27/81  217 مجرد

  49/7  20 متأهل

  24/11  30 پاسخبي

  كارة سابق

  93/53  144 تجربهبي
  84/25  69 سال1ازكمتر

  61/8  23 سال3تا1

  63/2  7 سال5تا3
  99/8  24 پاسخبي
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  ها هيفرض آزمون
 رهـا يمتغ بـودن  نرمـال  تيوضـع  دي ـبا ابتـدا  مربوط، يها آزمون نوع انتخاب وها  داده ليتحل براي
 يهـا  آزمـون  از هم و كيپارامتر آزمون از هم يممجاز باشند، نرمال رهايمتغ اگر رازي شود، يبررس

 بـودن  نرمـال  سـنجش  بـراي  .)1393 سلطاني، و دوستار ،پور لياسماع( ميكن استفاده كيناپارامتر
 .شـد  يبررس ـ آمده دست هب يها داده يدگيكش و يچولگ، SPSS22افزار  نرم كمك با جامعه عيتوز
 از طوركـه  همـان  .اسـت  مشـاهده  قابـل  3 جـدول  درها  داده بودن نرمال سنجش يها آزمون جينتا

 نرمـال، ي هـا  داده براي زيرا دارند، مناسبي توزيع و هيرو رهايمتغ بيشتر، شود يم استنباط 3 جدول
ي بالا بيانگر ها داده به توجه با كه است شده پيشنهاد -3 و +3 بين چولگي و 7 از كمتر كشيدگي

 ).1392 آريانفر،( متغيرهاست تمام بودن نرمال

  متغيرها بودن نرمال نتايج .3جدول 

  كشيدگي استاندارد خطاي  كشيدگي  چولگي استاندارد خطاي  چولگي  متغيرها

  315/0  557/3  158/0  813/0  كارفرما برند جذابيت
  315/0  207/0  158/0  055/0  شركت شهرت
  315/0  -257/0  158/0  -234/0  استخدام به تمايل

  
 همبسـتگي  آزمـون  از آن، بـا  مـرتبط  فرعية فرضي پنج و اول اصليي ها هيفرض آزمون براي
 نشـان  4 جـدول  كـه طور همـان  .است مشاهده قابل 4 جدول در آن نتايج كه شد استفاده پيرسون

 و دارد وجـود  معناداري و مثبتة رابط استخدام به تمايل و كارفرما برند جذابيت ابعاد ين، بدهد يم
 هرگونـه ، ديگـر  عبارت به؛ است پژوهش فرعيي ها هيفرض و اول اصلية فرضي تأييد معني به اين

 بـالقوه  كاركنـان  در شدن استخدام به تمايل افزايشموجب  كارفرما برند جذابيت ابعاد در بهبودي
 و مثبـت  همبسـتگي  سـازمان  شـهرت  و كارفرمـا  برنـد  جـذابيت  ابعاد ميان براين، علاوه .دشو يم

 ابعـاد  در بهبـود  هرگونه؛ يعني دشو يم تأييد نيز پژوهش دوم اصلية فرضي و دارد وجود معناداري
 همبستگي ميزان بيشترين همچنين، .دشو يم سازمان شهرت افزايشموجب  كارفرما برند جذابيت

 نشـان  نتـايج  .شود يم مربوط 497/0 با سازمان شهرت و كارفرما برندي ا توسعه بعد بينة رابط به
 كـه  دارنـد  معنـاداري  و مثبـت ة رابط ـ يكديگر با نيز استخدام به تمايل و سازمان شهرت دهد يم

موجـب   سـازمان  شـهرت  در بهبـودي  هرگونـه ؛ يعنـي  دشـو  يم تأييد پژوهش سوم اصلية فرضي
  .دشو يم بالقوه كاركنان در استخدام به تمايل افزايش
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  متغيرها ميان همبستگي بررسي .4جدول 
  استخدام به تمايل سازمانشهرت متغير

 جذابيت ابعاد
  كارفرما برند

  **344/0  **398/0  اجتماعي
  **348/0  **497/0  يا توسعه

  *123/0  **300/0  نوآوري
  **259/0  **410/0  كارگيري هب

  **234/0  **433/0  اقتصادي
  **471/0  1  سازمان شهرت

   01/0در سطح  دار يمعن يهمبستگ **    05/0در سطح  دار يمعن يهمبستگ *
 

  چهارم اصلية فرضي آزمون
  پژوهش ساختاري مدل بررسي

 برند جذابيت ميانة رابط در را سازمان شهرت ميانجي نقش كه تحقيق مفهومي مدل آزمون يبرا
 معـادلات ي سـاز  مـدل  روش از، كنـد  يم ـ بررسـي  بـالقوه  كاركنـان  استخدام به تمايل و كارفرما

 نتـايج زيـر   در .شـد  اسـتفاده  Smart PLS افـزار  نرم و جزئي مربعات حداقل رويكرد با ساختاري
 .شود مي ارائه تفصيل به ساختاري مدل آزمون وي ريگ اندازه مدل آزمون بخش دو بررسي

  يريگ اندازه مدل آزمون و بررسي
 اعتبـار  شـامل  كـه  اند كرده يمعرف را ملاك سه )1981( لاركر و فرنل ،ها سازه اعتبار بررسيبراي 
 شـده  اسـتخراج  واريـانس  متوسـط  و هـا  سـازه  از هريـك  CR(1( تركيبي پايايي ،ها هيگو از هريك

)AVE(2 تحليل در گويه هر بيشتر و 4/0 عاملي بار مقدار ،ها هيگو از هريك اعتبار درمورد .است 
 خطاي واريانس از آني ها شاخص و سازه بين واريانس كه است مطلب اين يدؤم تأييدي -عاملي
 ،انـد  هـال ( اسـت  قبول قابلي ريگ اندازه مدل آن درمورد پايايي واست  بيشتر سازه آني ريگ اندازه
 از كمتـر  عـاملي  بـار  داراي هـاي   گويه حذف و تأييدي -عاملي تحليل دادن انجام از پس ).1999

 پايـايي  ،همچنـين . نـد دار 4/0 از بـالاتر  عـاملي  بـار  ،4 جدول نتايج به توجه با ها هيگوة بقي ،4/0
 واريـانس  ميـانگين  اعتبـار،  بررسـي  سـوم  نشـانگر  .اسـت  بيشتر 7/0 از ها سازه از هريك تركيبي
 براي را )شده استخراج واريانس ميانگين( AVE معيار )1981( لاركر و فورنل .است شده استخراج
 عنيي است؛ 5/0 بحراني مقدار ،AVE درمورد داشتند اظهار وند كرد معرفي همگرا روايي سنجش
. )1392 رضـازاده،  و داوري( دهـد  يم ـ نشان را قبول قابل همگراي روايي 5/0 بالاي AVE مقدار
  .دشو مي مشاهده 5 جدول در نتايج
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Composite Reliability 
2. Average Variance Extracted 
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  مدلي ها سازه اعتبار بررسي .5 جدول
  CR  AVE  آلفاي كرونباخ  عدد معناداري  بار عاملي  گويه  متغير

بعاد
ا

 
يت

جذاب
 

رند
ب

  

  كارگيري هب

Ap1 744/0 076/20 

718/0  826/0  543/0  Ap2  691/0 699/14 
Ap3  769/0 317/19 
Ap4  743/0 631/15 

  يا توسعه
Devel1 777/0 289/20 

661/0  815/0  595/0  Devel2 773/0 554/17 
Devel3 765/0 542/16 

  نوآوري

Inno1 710/0 528/8 

819/0  874/0  582/0  
Inno2 810/0 308/26 
Inno3 743/0 780/15 
Inno4 742/0 262/20 
Inno5 808/0 119/23 

  

  اقتصادي
Eco1 875/0 839/32 750/0  888/0  794/0  
Eco2  913/0 665/53 

  اجتماعي

Soci2 712/0 043/14 

773/0  846/0  524/0  
Soci3 761/0 992/21 
Soci4 704/0 335/12 
Soci5 733/0 583/18 
Soci9 710/0 928/15 

  سازمان شهرت

Reput1  620/0 463/8 

728/0  830/0  554/0  Reput2 759/0 447/17 
Reput3 869/0 22/48 
Reput4 709/0 215/14 

  استخدام به تمايل

Intent1  875/0 505/47 

885/0  920/0  743/0  Intent2 879/0 061/44 
Intent3 862/0 791/42 
Intent4 882/0 591/29 

  ساختاري مدل آزمون
 و )Beta( مسـير  ضـرايب  بررسـي  طريق از پژوهشي ها هيفرض و PLS ساختاري الگوي بررسي
 از هريـك  سهم تعيين براي مسير ضرايب ).1392 رضازاده، و داوري( است ريپذ امكان R2 مقادير

 واريـانس  نگربيا R2 مقادير و ندشو يم استفاده ملاك متغير واريانس تبيين در نيب شيپ متغيرهاي
 و 33/0 ،19/0 مقـدار  سـه  )1998( چـن  .است نيب شيپ متغيرهاي توسط ملاك متغيرة شد نييتب
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، همچنـين  .اند كرده معرفي R2 قوي و متوسط ضعيف، مقادير براي ملاك مقدارعنوان  به را 67/0
 يـا  اعتبـار  بررسـي  براي توان يم آن از و است GOF شاخص PLS در الگو كلي برازش شاخص
 مقـادير  و دارد قرار يك تا صفر بين شاخص اين. كرد استفاده كلي صورت به PLS الگوي كيفيت
 سـه  )2009( اپـن  و شـوآردر  -اودكرين وتزلس، .ستا مدل مناسب كيفيت نگربيا يك به نزديك
؛ اند دهكر معرفي GOF براي قوي و متوسط ضعيف، مقاديرعنوان  به را 36/0 و 25/0 ،01/0 مقدار

 تأييـد  بيانگر شود، مي ارائه 2 شكل و 6 جدول در كه تحقيق مفهومي مدل آزمون نتايج، بنابراين
 كاركنـان  اسـتخدام  به تمايل و كارفرما برند جذابيتة رابط در سازمان شهرت متغير ميانجي نقش
 ـ كارفرمـا  برنـد  جـذابيت  كـه  اي گونه هب، استدوم  اصلية فرضي تأييد و بالقوه  مسـتقيم  صـورت  هب

 ـ نخبگان تمايل بر )404/0( ميزان به دركل و )229/0( غيرمستقيم صورت هب ،)175/0(  عنـوان  هب
  .دارد تأثير سازمان در استخدام براي بالقوه كاركنان

  ساختاري مدل آزمون .6 جدول

ضريب  روابط
  )β( مسير

آزمون ة آمار مقدار
)T-Value(  R

2  GOF  

  281/0  456/10  53/0  سازمان شهرت ←كارفرما برند جذابيت

  316/2 175/0 استخدامبهتمايل←كارفرما برند جذابيت  525/0
  521/6 433/0 استخدامبهتمايل ← سازمان شهرت  299/0

  - 229/0 استخدامبهتمايل ←سازمانشهرت ←برند جذابيت ابعاد

  

  
  )يدار يمعن اعداد و استاندارد ضرايب( قيتحق نهايي مدل .2 شكل

  شهرت سازمان
281/0  =2

R 

  جذابيت 
  برند كارفرما

 تمايل به استخدام
299/0  =2

R 316/2=t 
175/0=β 

456/10  =t 
530/0  =β 

521/6=t 
433/0=β 
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  مطلوب و موجود وضع شكاف بررسي
 كارفرما برند جذابيت ابعاد مطلوب و موجود وضع شكاف ميزان كه است اين هدف بخش، اين در

 و مشـخص  برتـر ي هـا  دانشـگاه  دانشجويان ديدگاه از نفت وزارتة زيرمجموعي ها شركت براي
 اطمينـان  سـطح  در 4 آزادية درج و 26/50 اسكوئر كاي با فريدمن آزمون نتايج .دي شوبند رتبه
 حـداقل ، بنابراين؛ دوش مي رد ها شكافة رتب نيانگيم بودن يكسانة فرضي دهد يم نشان درصد 99
 مطلـوب  و موجـود  وضـع ي هـا  شـكاف  ميانگين 7 جدول .نددار متفاوتي ها نيانگيم، شكاف دو

  .دهد يم نشان را كارفرما برند جذابيت ابعاد از هريك

  فريدمن آزمون نتايج .7 جدول
  واريانس شكافميانگين ابعاد

  99/0 25/1 نوآوري
  74/0 99/0 توسعه

  69/0 0.97 اجتماعي
  73/0 86/0 كارگيريهب

  97/0 76/0 اقتصادي

  پيشنهادها و يريگ جهينت
 چـه تـا   سـازمان  يـك  در كارفرمـا  برند جذابيت كه بودپرسش  اين به پاسخ حاضر تحقيق هدف
 نتـايج  .شـود  مـي  سـازمان  آن در فعاليـت بـراي   نخبگـان  رغبت و ميلگيري  موجب شكل ميزان

 اسـتخدام  بـه  تمايـل  با مثبت همبستگية رابط كارفرما برند جذابيت ابعاد همة داد نشان پژوهش
 پـژوهش  نتـايج  با يافته اين .ندك يم تأييد را پژوهش اول فرعي و اصلي ةيفرض كهدارد  نخبگان
 و )2014( شارما و چابرا ،)2011( نوز و گومز ،)2014( خبير ،)2015( گيزلي و آدلر ،)2015( بروك
 اقتصادي كارگيري، هب اجتماعي، توسعه، ابعاد همچنين .دارد خواني هم )2013( رابرتسون و اراكيج

 هرگونهي عن؛ يدادند نشان استخدام به نخبگان تمايل با را همبستگي بيشترين ترتيب به نوآوري و
؛ دشـو  يم ـ نخبگـان  در اسـتخدام  به تمايل افزايشموجب  كارفرما، برند جذابيت ابعاد در بهبودي

 يـا  بـالقوه  كاركنـان  دارنـد،  بـالايي  برنـد  تيجـذاب  كـه يي هـا  سازمان و ها شركت ديگر، عبارت به
ة فرضـي  .دارنـد  هـا  سازمان اين در كاركردن و شدن استخدام براي بيشتري تمايل شغل متقاضيان

 سـازمان  شهرت با كارفرما برند جذابيت ميان معنادار و مثبتة رابط بيانگر كه پژوهش دوم اصلي
؛ دارد خواني هم )2013(همكاران  و آنه و )2004( هان و كالينز پژوهش نتايج با كه شد تأييد بود،

 ايجـاد موجب  و دهد يم ايشزاف را سازمان شهرت كارفرما، برند جذابيت در بهبودي هرگونهيعني 
 كـه  پـژوهش  اصـلي  سـوم ة فرضـي ، همچنين .دشو يم سازماندربارة  اذهان در مناسبي تصوير
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ي هـا  افتـه ي بـا  كه شد تأييد بود، استخدام به تمايل و سازمان شهرت معنادار و مثبتة رابط بيانگر
 يعنـي ؛ سـت راستا هـم  )2015( اسـلم  و )2013(همكـاران   و آنـه  ،)2004( هـان  و كالينز پژوهش
 و مناسـب  شـهرت  كه دنكن كار ييها سازمان در دهند يم ترجيح شغل متقاضيان و بالقوه كاركنان
  .دارند مثبتي تصوير

 طريـق  از كارفرما برند جذابيت متغير تحقيق، مفهومي مدل آزمون نتايج به توجه با، همچنين
 4/40 توانسـت  دركـل  ،)229/0(سـازمان   شـهرت  متغير ميانجي نقش و )175/0( مستقيمة رابط

 بـا  راسـتا  هـم  پـژوهش  ايـن  نتـايج  .كنـد  تبيـين  را نخبگان استخدام به تمايل تغييرات از درصد
؛ 2013 ،همكـاران  و آنه( استخدامفرايند  در كارفرما جذابيت نقش بر كه است نيامحققي ها افتهي

 و برتـر  اسـتعدادهاي  جـذب  در ويـژه  بـه  و )2007 همكـاران،  و ويدلوچو  2004 تيكو، و باكهاس
 ايـن  .انـد  داشـته  تأكيـد  )1392 رحيميـان، و  1390 حاتمي،؛ 2014 فاستر، و فرشيد ناپا،( نخبگان
 و نخبگـان  ديـدگاه  از را بـالقوه  كاركنـان  جـذب  موضـوع  داخـل،  به بيرون از رويكرد با پژوهش

 هايفراينـد  بررسـي  رويكـرد  بـا  كهاست  تحقيقاتي مكمل و است ردهك بررسي برتر استعدادهاي
 و رشـيدي  زاده، غـلام  ميرسپاسـي،  ؛1389 ،همكاران و بهرامي( اند پرداخته موضوع اين به داخلي
 ـ( نخبگـان  ديدگاه از دهد يم نشان ها افتهي ).1389 ،گر يصنعت فقـط   ،)بـالقوه  كاركنـان  عنـوان  هب

ي هـا  فرصـت ماننـد   عـواملي  بلكه نيست فعاليت براي سازمان انتخاب عامل اقتصادي معيارهاي
 نسـبت  بيشـتري  اولويت ترتيب بهها  آموخته از استفاده امكانو  همكاران با روابط جو آينده، شغلي

 نيز حوزه اين در گرفته انجامي شناس بيآس تحقيقات نتايج كه يا گونه هب دارند، اقتصادي مباحث به
 چشـمگير  كاهش به مذكور عوامل بهي توجه بي نخبگان، اين جذب درصورت حتي دهد يم نشان

 ،و همكاران ميرسپاسي(شود  يم منجر شده جذب نخبگان ميان در سازماني تعهد و شغلي رضايت
 پيشـنهاد  نفـت  وزارتة مجموع ـ كـارگزاران  و مـديران  به پژوهش،ي ها افتهي به توجه با ).1389

 مستقيم صورت هب توانند يم مجموعه ايني ها شركت براي كارفرما برند جذابيت تقويت با شود يم
 بااين زمينه،  در .دهند افزايش نفت صنعت در فعاليت براي را كشور نخبگان تمايل غيرمستقيم، و

 جذابيت مختلف ابعاد مطلوب و موجود وضع بيني ها شكاف بندي اولويت و بررسي نتايج به توجه
 شـود  يم ـ پيشـنهاد  ،)بـالقوه  متقاضيان عنوان هب(نخبگان  ديدگاه از ها شركت اين در كارفرما برند
 از اسـتفاده  و برانگيـز  چـالش  كـاري  محـيط ( ينـوآور  ارزشي ارتقـا  بـر  بيشتري كيدأت ترتيب به
ي هـا  سـازمان  در )تيمي كارهاي( ياجتماع و )شغلي مسير(توسعه  ارزش ،)جديد كاريي ها وهيش

 در كشـور  فرهنگـي  سياسـتگذاران  راهگشاي پژوهش ايني ها افته، يهمچنين .باشند داشته خود
 نخبگـان،  مهـاجرت  در دافعه -جاذبهة نظري مبناي بر كه يا گونه هب ،است نخبگان مهاجرتة زمين
 نقـش  نخبگـان  مهـاجرت  كاهش در مهم عاملي عنوان هب داخلي كارفرمايان برند جذابيتي ارتقا
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 و فنـي ي هـا  رشـته  بـه  محـدود  حاضـر  تحقيـق  آمارية جامع اينكه به توجه با البته .كند مي ايفا
ماننـد   هـا  حوزه و ها رشته ساير نخبگان به پژوهش اين نتايجي ريپذ ميتعم قابليت ،است مهندسي
  .است تر قيدقي ها پژوهش نيازمند انساني علوم و پزشكي
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