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Abstract 
Background and Purpose: Attracting and employing human resources inspired by a 
strategic approach not only follows certain criteria, but is considered a key component of a 
strategic human resource management system in most changing organizations. The aim of this 
study is to explain the factors affecting employer branding at Amin University of Police 
Sciences. 
Methodology: The present study is applied in terms of purpose; exploratory in terms of 
nature; and descriptive-analytical in terms of method using quantitative and qualitative 
content analysis. To collect data for quantitative content analysis, the library method based on 
books and articles was used, and data for the qualitative Delphi method were collected 
through interviews with university experts and scholars. In line with the qualitative method, 
sampling began purposefully and was completed with theoretical sampling and maximum 
variability. 
Findings: Considering the data analysis in the quantitative content analysis section, the 
related literature on employer branding resulted in a theoretical model comprised of six 
variables: compensation and benefits; work environment and conditions; work-life balance; 
organizational culture; organizational reputation; and employment and occupation conditions. 
The data analysis in the Delphi method section showed that the compensation and benefits 
variable was the most important, while the employment and occupation conditions variable 
was the least important among experts at Amin University of Police Sciences. 
Conclusion: The identified factors affecting employer branding in this study were much more 
comprehensive than previous research. Additionally, value was added to previous employer 
branding research, and a developed conceptual model on employer branding in the university 
was designed for the first time. 

Keywords: Employer Branding, Retention and Attraction, Talent, Amin University of Police 
Sciences. 

Citation (APA): Keivani, Shirvan, Lotfollahi Haqi, Mahrokh, & Heidari, Mojtaba (2024). 
Explaining the Factors Influencing the Promotion of Employer Branding at Amin University 
of Police Sciences, Quarterly of Supervision and Inspection, 18 (68), 113-144. 
DOI: https://doi.org/10.22034/si.2024.102689 
 
   

                                                                                                                                               
1   -  PhD Student of Management, Urmia Branch, Islamic Azad University, Urmia, Iran. (corresponding 
author) ؛shirvankeyvani@gmail.com 
2   - Assistant Professor of Management, Urmia Branch, Islamic Azad University, Urmia, Iran. 
lotfollahi57@gmail.com 
3   - Assistant Professor of Management, Urmia Branch, Islamic Azad University, Urmia, Iran 
heidari1356@gmail.com 

Scientific Quarterly of Supervision and Inspection 
Vol. 18, No.68 (11). Summer 2024  Research Article 

Accepted: 2024-06-24  Received: 2023-11-14  Pp. 113-144 



  

 

  کارفرما در  يعوامل مؤثر بر ارتقاء برندساز نییتب
  نیام یدانشگاه جامع علوم انتظام

 
  3، مجتبی حیدري2الهی حقی ماهرخ لطف ،1شیروان کیوانی

 دهیچک
تنها از معیارهـاي خاصـی پیـروي     نیروي انسانی با الهام از رویکرد راهبردي نهکارگیري  جذب و به زمینه و هدف:

هاي در حال تغییر محسـوب   کند، بلکه رکن اصلی یک سیستم مدیریت راهبردي منابع انسانی در اکثر سازمان می
جـامع علـوم   شود. هدف از انجام پژوهش حاضر، تبیین عوامل مؤثر بر ارتقـاء برندسـازي کارفرمـا در دانشـگاه      می

  انتظامی امین است.
تحلیلی با روش  -لحاظ ماهیت، اکتشافی و از نوع توصیفی پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردي؛ به شناسی: روش

اي کـه   ها براي تحلیل محتواي کمـی، روش کتابخانـه   آوري داده منظور جمع تحلیل محتوي کمی و کیفی است. به
ها براي روش کیفی دلفی از طریق انجام مصاحبه  استفاده قرار گرفت و داده ها و مقالات است، مورد براساس کتاب

مند شروع شد  گیري با روش هدف آوري شد. متناسب با روش کیفی، نمونه با متخصصان و خبرگان دانشگاهی جمع
  گیري نظري و حداکثر تغییرپذیري انجام شد. و با نمونه

ش تحلیل محتواي کمی ادبیات مربوط به مقوله برندسازي کارفرما، مدل ها در بخ با توجه به تحلیل داده: ها یافته
نظري پژوهش مشتمل بر شش متغیر جبران خدمت و مزایا؛ محیط و شرایط کاري؛ تعادل کار و زندگی؛ فرهنـگ  

ها در بخش روش دلفی نشـان داد کـه    سازمانی؛ شهرت سازمانی و شرایط استخدام و اشتغال ارائه شد. تحلیل داده
ترین اهمیت در  ترین اهمیت و متغیر شرایط استخدام و اشتغال داراي کم متغیر جبران خدمات و مزایا داراي بیش

  بین خبرگان دانشگاه جامع علوم انتظامی امین هستند.
هـاي   شده مؤثر بر برندسازي کارفرما در این پـژوهش، بسـیار فراگیرتـر از پـژوهش     عوامل شناسایی گیري: نتیجه

هاي پیشین برندسـازي کارفرمـا اضـافه شـد و مـدل مفهـومی        اي بر پژوهش چنین ارزش افزوده . همپیشین است
  بار طراحی شد. اي پیرامون برندسازي کارفرما در دانشگاه براي اولین یافته توسعه

  .نیام یکارفرما، حفظ و جذب، استعداد، دانشگاه جامع علوم انتظام يبرندساز :ها دواژهیکل
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  مقدمه
ــاي         ــول و بق ــاد تح ــراي ایج ــم ب ــاي مه ــی از ابزاره ــروزي، یک ــابتی ام ــان رق در جه

هــاي مــوردنظر، عنصــر انســان اســت. در ایــن  ســازمان و رســیدن بــه اهــداف و رســالت
ــان آن ــه  می ــی چ ــات م ــول را حی ــه تح ــمین    مقول ــز تض ــازمان را نی ــاي س ــد و بق بخش

ــه او، ســهم     مــی ــوع نگــاه ب ــابع انســانی اســت. نقــش انســان در ســازمان و ن ــد، من کن
سـزایی در موفقیـت یـا شکسـت سـازمان خواهـد داشـت. بـا آغـاز هـزاره سـوم، هـر              بـه 

کســب  عنــوان تنهــا عامــل شــده و اکنــون از آن بــه تــر روز نقـش منــابع انســانی پررنــگ 
خصــوص در  شــود. ایــن امــر بــه موفقیــت و مزیــت رقــابتی پایــدار در ســازمان یــاد مــی

پــیش بــه حقیقــت پیوســته اســت. بــا ایــن وجــود  از محــور امــروز، بــیش اقتصــاد دانــش
هـاي متعـددي مواجـه اسـت. خـروج و       هـا بـا چـالش    مدیریت منابع انسانی در سـازمان 

ــا کیفیــت (  ــت 1748: 2014، 1گدالگــی و هــالتبراکمبــود منــابع انســانی ب ) و در نهای
ــابع انســانی در ســازمان (   ــت در راهبــرد جــذب و اســتخدام من ــابی، افــزایش رقاب الاهب

ــوبارمانیان  ــینگ و بالاس ــوع     362: 2019، 2س ــک موض ــه ی ــا را ب ــازي کارفرم )، برندس
ــانی       ــابع انس ــدیریت من ــه م ــوط ب ــوعات مرب ــۀ موض ــترده در حیط ــم و گس ــیار مه بس

برندســازي   ). 689: 2021، 3اجمــل و بالاســوبارمانیانامــی،  الــیمبــدل ســاخته اســت (
ــی ــا را م ــت منحصــربه   کارفرم ــد ایجــاد هوی ــوان فرآین ــل شناســایی  ت ــرد و قاب ــک  4ف ی

ــازمان از       ــک س ــایز ی ــت از تم ــومی اس ــا، مفه ــد کارفرم ــت. برن ــر گرف ــا در نظ کارفرم
ماهیــت و یگــانگی یــک  6). هویــت ســازمانی509:  2014، 5بکهــوس و تیکــورقبــایش (

ــازم ــگ و     س ــازمان، فرهن ــت س ــازمان، مأموری ــرد س ــل راهب ــی مث ــه اجزای ــت، ک ان اس
  ).55: 2020، 7چیو، فجردو و لوپزشود ( طرح سازمانی را شامل می

ــایی    ــاد دان ــور اقتص ــیلادي و ظه ــزاره ســوم م ــه ه ــا ورود ب ــور، ســازمان ب ــاي  مح ه
 هــا، نیــاز بــه کارکنــان شایســته و داراي صــلاحیت خــود  بنیــان ماننــد دانشــگاه دانــش

                                                                                                                                               
1- Dogl & Holtbrugge 
2- Al Ahbabi, Singh & Balasubramanian 
3- Al Yami, Ajmal & Balasubramanian 
4- Identifiable 
5- Backhaus & Tikoo 
6- Corporate identity 
7- Chiu, Fajardo and Lopez 
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عنــوان  تواننــد بــه هــاي ســازمان بــوده و مــی هــا ارزشــمندترین دارایــی دارنــد، زیــرا آن
ــازي   ــد (اوینــگ، پیــت و ب ــرار گیرن ــابی ق ــابتی ســازمان مــورد ارزی : 2002، 1مزیــت رق

ــه  ).7 ــب ب ــن مطل ــط  ای ــل توس ــت؛ وي  2007( 2موســلی طــور کام ــده اس ــد ش ) تأیی
معتقد است کـه علاقـه بـه ایجـاد برندسـازي در کارفرمـا نتیجـه افـزایش رقابـت بـراي           

یـابی بـه اهـداف سـازمانی اسـت       منظـور دسـت   هـا بـه   جذب افـراد مـورد نیـاز سـازمان    
ــن تمــایز ســازمان2018، 3گراهــام و کاســیو( ــداري   ) و ای هــا را از لحــاظ جــذب و نگه

ــی   ــان م ــان نش ــ کارکن ــونسده ــانی،   2007، 4د (لی ــروي انس ــداري نی ــظ و نگه ). حف
ــه   ــدامات و فراینــدهاي مــدیریت منــابع انســانی اســت؛ ب ــر دیگــر اق ــارتی  مکملــی ب عب

گیـر نخواهـد    بدون توجه بـه حفـظ و نگهـداري نتـایج اعمـال مـدیریت، چنـدان چشـم        
). بــر ایــن اســاس، کمبــود کارکنــان شایســته و  81: 1400بــود (جمــادي و همکــاران، 

هـا بـا یکـدیگر     هـا بـه تقویـت رقابـت در جـذب توانـایی       ي صلاحیت و نیاز سـازمان دارا
تلفیق شـده اسـت. در واقـع، ایـن رقابـت بسـیار مهـم در شـناخت برندسـازي کارفرمـا           

دانشــگاه  ).78: 1390پــور،  شــود (عبــاس عنــوان فعــالیتی ســازمانی محســوب مــی  بــه
عنــوان  ســت و بــه جــامع علــوم انتظــامی امــین نیــز از ایــن قاعــده مســتثنی نی       

اي از مؤسســات آمــوزش عــالی ملــی کـه بــر مبنــاي منــابع انســانی خــود   مجموعــه زیـر 
ــه   شــامل اســاتید و کارشناســان حــوزه  هــاي مختلــف اســتوار اســت، بایســتی در مرحل

اول منابع انسـانی معتبـر فعلـی را حفـظ و در دومـین مرحلـه منـابع انسـانی معتبـر را          
ــه   .جــذب سیســتم آموزشــی و اداري خــود کننــد  ایــن در واقــع همــان کــاربرد دوگان

ــه   ــایی ب ــازي کارفرم ــلی از برندس ــته و داراي    اص ــان شایس ــظ کارکن ــذب و حف ــام ج ن
  ).376  :2022، 5صلاحیت است (یاسین، حسینوآ و آتیف

ــایی از آن ــاء         ج ــر ارتق ــؤثر ب ــل م ــین عوام ــژوهش، تبی ــن پ ــلی ای ــدف اص ــه ه ک
مــین اســت، ضــرورت دارد کــه برندسـازي کارفرمــا در دانشــگاه جــامع علــوم انتظـامی ا  

پیامــدهاي مثبــت و منفــی انجــام پــژوهش در ایــن دانشــگاه مــورد بحــث قــرار گیــرد.  
ــاره       ــاهی درب ــناخت و آگ ــزایش ش ــامل اف ــژوهش ش ــن پ ــام ای ــت انج ــدهاي مثب پیام

                                                                                                                                               
1- Ewing, Pitt, & Bussy 
2- Mosley 
3- Graham and Cascio 
4- Lievens 
5- Yasin Huseynova, & Atif 
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برندسازي در دانشـگاه جـامع علـوم انتظـامی امـین اسـت. بـا تبیـین عوامـل مـؤثر بـر            
دانشــجویان، اعضــاي هیــأت علمــی و کارکنــان برندســازي کارفرمــا، ایــن پــژوهش بــه 

ــا مفــاهیم و اصــول برندســازي آشــنا شــده و     ــا ب ایــن دانشــگاه کمــک خواهــد کــرد ت
بتواننــد بهتــرین راهبردهــا را بــراي تقویــت برنــد دانشــگاه ارائــه دهنــد. ایــن پیامــدها  

ــی ــاء داده و در      م ــگاه را ارتق ــاره دانش ــومی درب ــناخت عم ــاهی و ش ــود آگ ــد بهب توانن
ــز شــوند   نتیجــه،  ــان اســتعدادمندتر نی باعــث جــذب و نگهــداري دانشــجویان و کارکن

  ).499: 2020(یاداو و همکاران، 
هـا   با بررسی عوامل مـؤثر بـر برندسـازي، ممکـن اسـت ضـرورت تغییـر در سیاسـت        

بـه مقاومـت    و رویکردهاي موجـود در دانشـگاه مشـخص شـود کـه ممکـن اسـت منجـر        
بـرد ایـن    رو، لازم اسـت کـه در پـیش    ود. از ایـن هـا ش ـ  و مخالفت برخی از افـراد و گـروه  

ــاهنگی و پشــتوانه   ــه هم ــاز ب ــژوهش، مشــکلات ممکــن و نی ــدیران و   پ ــا م ــاي لازم ب ه
ربط در نظـر گرفتـه شـود تـا ایـن تغییـرات بـه بهتـرین شـکل ممکـن            هاي ذي سازمان

یکـی از   .تـر جلـوگیري شـود    سـازي شـوند و از ایجـاد مقاومـت و مشـکلات بـیش       پیاده
ــده فع ــتعم ــاده   الی ــن آم ــود در ای ــاي موج ــازي ه ــی    س ــازي فعل ــابی برندس ــا، ارزی ه

از طرفـی، اغلـب کسـانی کـه در ایـران زنـدگی        کارفرمـاي دانشـگاه و ارتقـاء آن اسـت.    
ــی مــی ــد، م ــه دانشــگاه   کنن ــه مؤسســات آموزشــی از جمل ــد ک ــاه  دانن ــا، داراي جایگ ه

ن دانشـگاه، خـود   مناسبی در دید عموم بـراي اسـتخدام هسـتند. بنـابراین شـاید عنـوا      
کـه تـدبیري بـراي تبـدیل ایـن برنـد بـه یـک          تبدیل به برند شده باشـد. امـا تـا زمـانی    

برند کارفرمـاي موفـق بـا توانـایی جـذب منـابع انسـانی بـا اسـتعداد کـه هماهنـگ بـا             
پـذیر نخواهـد بـود. در     هـا امکـان   اهداف آنان باشـد، نشـود، ارتقـاء و پیشـرفت دانشـگاه     

اي اســتخراجی از ایــن پــژوهش، بــه بهبــود عملکــرد دانشــگاه کارهــ نهایــت، اجــراي راه
در تربیــت نیــروي انســانی متخصــص و متعهــد کمــک شــایانی خواهــد کــرد. بــر ایــن  
ــی    اســاس و بــا توجــه بــه مســائل فــوق در ایــن پــژوهش جــذب و حفــظ کیفــی و کم
ــترش مــدل          ــین از طریــق گس ــامی ام ــامع علــوم انتظ ــانی دانشــگاه ج ــابع انس من

ــا ــازي کارفرم ــه  برندس ــگاه، ب ــن دانش ــام  در ای ــاد گ ــور ایج ــظ،   منظ ــؤثر در حف ــاي م ه
ــورد       ــاربردي م ــاي ک ــه راهبرده ــا ارائ ــامی ب ــگاه انتظ ــک دانش ــت ی ــازگاري و تقوی س

بـر ایـن، در پـژوهش حاضـر پرسـش اصـلی پـژوهش ایـن          گیـرد. عـلاوه   بررسی قرار می
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می تـوان مـدل برندسـازي کارفرمـا در دانشـگاه جـامع علـوم انتظـا         است که چگونه مـی 
  کارگیري منابع انسانی توسعه داد؟ امین را براساس رویکرد حفظ و به

 پیشینه 

تـأثیر برندسـازي کارفرمـا بـر رضـایت شـغلی       «) در پژوهشـی بـا عنـوان    1402دیبایی (
بـه ایـن   » کارکنان با توجه بـه نقـش میـانجی مـدیریت اسـتعداد در صـنعت چـاپ قـم        

ــایت       ــر رض ــا ب ــازي کارفرم ــه برندس ــید ک ــه رس ــأثیر دارد.   نتیج ــان ت ــغلی کارکن ش
برندســازي کارفرمــا بــر مــدیریت اســتعداد تــأثیر دارد. مــدیریت اســتعداد بــر رضــایت   
شـــغلی کارکنـــان تـــأثیر دارد. درنهایـــت برندســـازي کارفرمـــا از طریـــق مـــدیریت  

  استعداد بر رضایت شغلی کارکنان تأثیر دارد.
ــا عنــوان 1402زارع و درویشــی ( ــارادایم«) در پژوهشــی ب ــد کارفرمــا مــدل پ ی برن

بـه ایـن نتیجـه رسـیدند کـه مـدل پـارادایمی برنـد         » در حوزة نفت، گـاز و پتروشـیمی  
کارفرمـــا در صـــنعت نفـــت، گـــاز و پتروشـــیمی، چـــارچوب جـــامعی را در اختیـــار  

هـایی کـه در جـذب و حفـظ اسـتعدادهاي برتـر        دهـد تـا بـه چـالش     ها قرار می سازمان
 ــ   ــا پی ــد. ب ــیدگی کنن ــتند، رس ــه هس ــا آن مواج ــازمان   ادهب ــدل، س ــن م ــازي ای ــا  س ه

ــد، شــکاف مهــارت   مــی ــد کارفرمــاي خــود را افــزایش دهن ــر  تواننــد ادراك برن هــا را پ
ــه ــا ســایر صــنایع رقابــت کننــد و مشــارکت و    کننــد، ب طــور مــؤثر بــراي اســتعدادها ب

  رضایت کارکنان را بهبود بخشند.
ــاطمی (  ــی و ف ــوان  1401رحیم ــا عن ــی ب  ــ«) در پژوهش ــأثیر برندس ــی ت ازي بررس

ــانجی      ــا می ــان ب ــدن کارکن ــد مان ــان و قص ــغلی کارکن ــري ش ــر درگی ــا ب ــري  کارفرم گ
بــه ایــن نتیجــه رسـیدند کــه برندســازي کارفرمــا بــر تناســب  » ســازمان -تناسـب فــرد 

ــرد ــیر    -ف ــریب مس ــا ض ــازمان ب ــم   74/0س ــاداري دارد. ه ــت و معن ــأثیر مثب ــین  ت چن
ــه -برندســازي کارفرمــا و تناســب فــرد ــا ضــرای ســازمان ب ــر  51/0و  40/0ب ترتیــب ب ب

  درگیري شغلی کارکنان تأثیر معناداري دارند.
طراحــی الگــوي  «) در پژوهشــی بــا عنــوان   1400مزرعــه، شــائمی و صــفري (  

ــر مبنــاي انتظارهــاي نیــروي انســانی مســتعد  ــه ایــن نتیجــه » برندســازي کارفرمــا ب ب
ــا       ــد کارفرم ــه برن ــه تجرب ــازمان ب ــغل و س ــرد، ش ــل ف ــاي متقاب ــه انتظاره ــیدند ک رس



 

 

119 

یش
وان

ر
  یوانیک 

/ تب
ران

مکا
و ه

 نیی
ساز

رند
اء ب

رتق
بر ا

ثر 
 مؤ

مل
عوا

 ي
ر...

ا د
فرم

کار
 

اي (منــابع قــدرت ســازمان، الزامــات  انجامــد. ایــن تجربــه در کنــار شــرایط زمینــه  مــی
هــاي مــدیریت  اجرایـی برندســازي کارفرمــا، متولیـان برندســازي کارفرمــا و زیرسیسـتم   

گــر (پرســوناي کاندیــدهاي شــغلی، بازاریــابی      منــابع انســانی) و شــرایط مداخلــه   
ــه ان  ــا) ب ــا و مشــکلات برندســازي کارفرم ــا محتــواي کارفرم تخــاب راهبردهــاي کارفرم

ــرك ســازمان      ــا ت ــدن ی ــه مان ــار در تصــمیم ب ــروي ک ــاي نی ــد و راهبرده در وعــده برن
  شود. شده و به پیامدهاي برندسازي کارفرما ختم می منجر

ــفري (  ــی و ص ــانی، معظم ــوان  1400قرب ــا عن ــی ب ــازي  «) در پژوهش ــش برندس نق
ــر عملکــرد فــردي و ســازمانی نیــروي انســانی در فدرا  هــاي منتخــب  ســیونکارفرمــا ب

هــاي  سـازي برنـد کارفرمـا در فدراسـیون     بـه ایـن نتیجـه رسـیدند کــه پیـاده     » ورزشـی 
ــارایی آن    ــرد و کـ ــزایش عملکـ ــب افـ ــی موجـ ــی  ورزشـ ــا مـ ــدیران و   هـ ــود و مـ شـ

عنــوان اهرمــی  تواننــد از برندســازي بــه هــاي ورزشــی مــی گــذاران فدراســیون سیاســت
  جهت توسعه عملکرد بهره گیرند.

ــرابدین،  ) در 2023( 1 بارمانیان، لیندســی، چانچچوجیــت و اســریجیت،  بالاســوس
گیـري و پیامــدهاي   برندسـازي کارفرمـا: تأییـد یـک مـدل انـدازه      «پژوهشـی بـا عنـوان    

بـه ایـن نتیجـه رسـیدند کـه برندسـازي کارفرمـا بـراي         » آن براي مدیریت نیـروي کـار  
کنـد.   مـی  اي پیـدا  ها بـراي جـذب و حفـظ اسـتعدادهاي برتـر اهمیـت فزاینـده        سازمان

ــین گــروه  هــاي جمعیتــی مختلــف اســت.  نتــایج حــاکی از تفــاوت معنــادار مــدل در ب
ــه ــه  ب ــی، ایــن مطالعــه ب ــه پیشــرفت نظــري برندســازي   طــور کل ــل تــوجهی ب طــور قاب

 کند. کارفرما کمک می

ــاز ــوان  2023( 2جونچــا و دی ــا عن ــایی،  «) در پژوهشــی ب ــد کارفرم ــین برن رابطــه ب
نتیجـه رسـیدند کـه برنـد کارفرمـایی و شـهرت        بـه ایـن  » شهرت شرکت و نیت اعمـال 

چنـین، نتـایج نشـان     شرکت با نیـت اعمـال بـه پیشـنهاد شـغلی مـرتبط هسـتند. هـم        
اي برنــد کارفرمــایی در رابطــه بـین شــهرت شــرکت و نیــت   انـد کــه نقــش واسـطه   داده

  اعمال به پیشنهاد شغلی دیده شد.

                                                                                                                                               
1- Sarabdeen Balasubramanian,, Lindsay, Chanchaichujit & Sreejith 
2- Junça and Dias 
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ــواردت   ــا، بوســین و دي اس ــا عنــو  2021( 1بوت ــک مــدل  «ان )، در پژوهشــی ب ی
ــا جهــت جــذب و نگــه   ــد کارفرم ــراي برن ــابع انســانی پیشــنهادي ب ــن » داري من ــه ای ب

ــروه    ــاي گ ــر نیازه ــا ب ــد کارفرم ــه برن ــت   نتیجــه رســیدند ک ــدف، ارزش موقعی ــاي ه ه
هــاي  گیــري تــلاش کارفرمــا، راهبــرد منــابع انســانی، ارتباطــات برنــد کارفرمــا و انــدازه 

  یرگذار است.منابع انسانی جهت برندسازي کارفرما تأث

 بندي پیشینه جمع

هـاي پیشـین در زمینـه برندسـازي کارفرمـا، اهمیـت ایـن مفهـوم را در جـذب           پژوهش
ــازمانی نشــان         ــرد س ــغلی و بهبــود عملک ــایت ش ــتعدادها، افــزایش رض ــظ اس و حف

)، و ســــرابدین و 1402)، زارع و درویشــــی (1402انــــد. مطالعــــات دیبــــایی ( داده
رندســازي کارفرمــا در جــذب نیروهــاي مســتعد ) بــر نقــش کلیــدي ب2023همکــاران (

ــم   ــد. ه ــد دارن ــژوهش  تأکی ــین، پ ــاطمی (   چن ــی و ف ــاي رحیم ــانی و 1401ه ) و قرب
) ارتبــاط مثبــت بـــین برندســازي کارفرمــا و عملکــرد فـــردي و      1400همکــاران ( 

ــی  ــان م ــازمانی را نش ــد س ــاران    .دهن ــه و همک ــژوهش مزرع ــد پ ــر، مانن ــات اخی مطالع
ــاران 1400( ــا و همکـ ــان و  2021() و بوتـ ــارات کارکنـ ــابق انتظـ ــت تطـ ــر اهمیـ )، بـ

ــرده   ــد ک ــا تأکی ــد برندســازي کارفرم ــازي   ســازمان در فرآین ــرد، برندس ــن رویک ــد. ای ان
کنــد کــه در آن هــم نیازهــاي  عنــوان یــک فرآینــد دوطرفــه معرفــی مــی کارفرمــا را بــه

ــی     ــرار م ــه ق ــورد توج ــان م ــارات کارکن ــم انتظ ــازمان و ه ــلاوه  س ــرد. ع ــن،   گی ــر ای ب
) بــه ســمت ایجــاد   2023هــاي جدیــدتر ماننــد ســرابدین و همکــاران (     پــژوهش

پـژوهش   .انـد  تـر بـراي برندسـازي کارفرمـا حرکـت کـرده       گیـري دقیـق   هاي انـدازه  مدل
هــایی نســبت بــه  حاضــر بــا تمرکــز بــر دانشــگاه جــامع علــوم انتظــامی امــین، نــوآوري

ــا     ــازي کارفرم ــی برندس ــه بررس ــژوهش ب ــن پ ــین دارد. اول، ای ــات پیش ــک مطالع در ی
تـر مـورد    پـردازد کـه در مطالعـات قبلـی کـم      نظـامی مـی   -محیط ترکیبـی دانشـگاهی  

توجه بـوده اسـت. دوم، بـه جـاي تمرکـز صـرف بـر تـأثیرات برندسـازي کارفرمـا، ایـن            
توانـد بـه ارائـه     دنبـال شناسـایی عوامـل مـؤثر بـر ارتقـاء آن اسـت، کـه مـی          پژوهش بـه 

نجـر شـود. سـوم، ایـن مطالعـه پتانسـیل       هـاي مشـابه م   کارهاي عملی براي سـازمان  راه

                                                                                                                                               
1- Botha, Bussin, De Swardt 
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-هـاي دانشـگاهی   فـرد بـراي برندسـازي کارفرمـا در محـیط      ارائه یـک مـدل منحصـربه   
 تواند دانش موجود در این زمینه را گسترش دهد. نظامی را دارد که می

  مبانی نظري 
ــه  تمایــل منــابع انســانی بــا اســتعداد جهــت جــذب  برندســازي کارفرمــا: شــدن ب

داراي تصـویري مثبــت در جامعــه و جایگـاه برنــد مناســب هســتند،   هــایی کــه  سـازمان 
کـوچروف، الکـانوا، لیسوسـکایا و    موضوعی است کـه امـروزه بسـیار شـایع شـده اسـت (      

چــه  هــاي مختلــف، همــواره دربــارة آن ). از طرفــی، ســازمان2110: 2022، 1تســی بویــا
ات کارکنــان دهنـد. نظـر   کننـد، اهمیـت مـی    هـا فکـر یـا بیـان مـی      ن کارکنـان دربـارة آ  

دهـد، بلکـه تصـویر     تنها وفـاداري، درگیـري و حفـظ و خـروج کارکنـان را شـکل مـی        نه
کشـد.   تصـویر مـی   عمومی سازمان در جامعـه و نیـز توانـایی در جـذب اسـتعدادها را بـه      

هــا بـدین موضــوعات بســتگی   اي سـوددهی و یــا زیـان ســازمان   گونــه کـه، بــه  طــوري بـه 
ــودارد ( ــزمن و کنهوت ــادي   147: 2014، 2کیت ــا شــباهت زی ــازي کارفرم ). شــاید برندس

کــه توانــایی تشــخیص داشــته باشــند،  بــه برندســازي محصــول دارد، امــا بــراي کســانی
طـور خــاص بــه   دو تمـایز عمــده بـین ایــن دو وجــود دارد. اول، برندسـازي کارفرمــا بــه   

شـود و   اسـت کـه بـه کارفرمـا مربـوط مـی        تجربه اسـتخدام در ایجـاد هویـت سـازمانی    
کننـدگان و مخاطبــان ملــی و   دلیــل مصــرف کـه برندســازي کارفرمــا بـه   وم ایــنتمـایز د 

تــر اســت، امــا برندســازي شــرکت یــا محصــول تنهــا بــر مخاطــب  خــارجی آن پیچیــده
ــد دارد ( ــرا خــارجی تأکی ــار و میش ــاداو، کوم ــالیوان500: 2020، 3ی ــز 2004( 4). س ) نی

ندمــدت بـراي یــک  بـا اشـاره بــه ایـن موضــوع کـه برندســازي کارفرمـا یــک راهبـرد بل      
ــان، کارمنــدان        ــطح آگــاهی و درك کارکن ــتاي مــدیریت س ــرکت خــاص در راس ش

داران مـرتبط بـا شـرکت اسـت، یـک مفهـوم راهبـردي بـه تعریـف خـود            بالقوه و سـهام 
). بنـــابراین در ایـــن بعـــد، 85: 2019، 5تاماســـجان، کـــونزه و بـــراشاضـــافه کـــرد (

ک فراینـد برندسـازي راهبـردي    ی ـشـود:   صـورت تعریـف مـی    برندسازي کارفرما بـه ایـن  

                                                                                                                                               
1- Kucherov, Alkanova, Lisovskaia & Tsybova 
2- KietzMann & Canhoto 
3- Yadav, Kumar & Mishra 
4- Sullivan 
5- Tumasjanm Kunze &Bruch 
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اش را تحــت اثــر مفــاهیم متنــوع  کــه روابــط بــین ســازمان و کارکنــان بــالقوه و فعلــی 
ــق مشــترك ارزش  ــدف خل ــا ه ــه    شــرکتی ب ــرد، ســازمان و جامع ــراي ف ــدار ب هــاي پای

عنـوان   بـر ایـن، شـناخت برندسـازي کارفرمـا بـه       عـلاوه  کنـد.  عنوان یک کل ایجاد می به
مـدت بـراي    هـاي کوتـاه   حـل  شـامل تغییـر مسـیري از سـمت راه    یک فرآیند راهبـردي  

حـل مشـکل کمبـود نیــروي کـار بـه ســمت یـک راهبـرد بلندمــدت اسـت کـه تجربــۀ          
اي کـه از سـطح آگـاهی اولیـه در مـورد سـازمان        دهـد. رابطـه   اسـتخدام را پوشـش مـی   

آغاز شـده و در سراسـر فرآینـد اسـتخدامی، یعنـی فرآینـد معرفـی، مـدیریت و توسـعه          
کــه یــک کارمنــد از ســازمان خــارج  شــود و در نهایــت زمــانی ســازمان ســاخته مــیدر 
  ).110: 2021، 1آگرهولم، اندرسن و تامسنیابد ( شود، خاتمه می می

برندســازي کارفرمـا فراینـدي اسـت کــه از    عوامـل تأثیرگـذار بــر برنـد کارفرمـا؛     
ــق بــه  نی و هــاي منــابع انســا   کــارگیري مفــاهیم برنــدینگ و بازاریــابی، روش    طری

). 342: 1400شـود (مزرعـه و همکـاران،     ارتباطات بـه ایجـاد برنـد کارفرمـا منجـر مـی      
ــژوهش ــی از پ ــاعی      برخ ــئولیت اجتم ـــاري، مس ــیط ک ــه مح ــت ک ــده اس ــان ش ــا بی ه

ــه      ــعه ب ــوزش و توس ــار و آم ــدگی و ک ــادل زن ــازمان، تع ـــیش  س ــوان پ ـــاي  عن نیازه
ــاد     ــانوار و پارس ــتند (ت ـــر هس ـــد نظ ـــا م ـــازي کارفرم ــی 191: 2016 ،2برندس ). برخ

شــــده، پرســــتیژ  دیگـــر، عـــدالت در ارائــــه پــــاداش، حمایــــت ســــازمانی ادراك
بینانـه، اعتمـاد سـازمانی، سـبک رهبـري       هـاي واقـع   شده، شـرح شـغل   سـازمانی ادراك
ـــر برندســـازي کارفرمـــا تأثیرگــذار دانســتند (بیســواس   و قــرارداد روان شـــناختی را ب

ــوار ــرا و کو 2016، 3و س ــار، و میش ــم2019م ــاتونگلو،      ). ه ــژوهش، م ــن پ ــا ای ــو ب س
) نیــز بــه ایـــن نتیجـــه رســـیدند کـــه از دیــدگاه نیــروي 2018( 4کاســکنده و مافــابی

ــه    ــرد ب ــر ف ــز ب ــاداش و تمرک ــرد پ ــتعد، راهب ــد   انســانی مس ــویر برن ــه، تص ــاي وظیف ج
گیرنـد در سـازمان بماننـد. از طرفـی      کنـد کـه تصـمیم مـی     اي مـی  گونه کارفرمایی را به

فـرد یـک کارفرمـا از قبیـل فرهنــگ ســازمانی، سیسـتم         هـاي منحصـربه   دیگر، ویژگی
ــد و شــبکه همکــاران و مــدیران ارزش  ــام برن هــاي مهمــی هســتند  جبــران خــدمات، ن

                                                                                                                                               
1- Aggerholm, Andersen, & Thomsen 
2- Tanwar & Prasad 
3- Biswas & Suar 
4- Matongolo, Kasekende & Mafabi 
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و  2009، 1توانـد بــه کارکنــان خـود ارائـه دهـد (مونسـامی و بوسـچ         که یک برنـد مـی  
) نیـــز 2019( 2لاکونــو ). کـــارلینی، گــریس، فـــرنس و  2019آراســانمی و کریشــنا،   

بیـان کردنــد کـــه بـراي ارائــه تصــویري جـذاب بــه بیــرون بایـد بــر فراینــد اســتخدام،     
هـاي سـازمانی، تصـویر بیرونــی و مشخصـات محصـول و خـدمت تمرکـز کــرد         موفقیـت 

و براي ایجاد تصـویر درونـی بایـد بـر بهبـود نقـاط تمـاس بـا کارکنـان در ســازمان در           
 جا بهترین محیط براي کار کردن شود. د تا آنقالـب رضـایت شـغلی تأکید شو

  شناسی روش
روش پــژوهش در ایــن مطالعــه آمیختــه (ترکیبــی) و براســاس روش ترکیبــی پــژوهش  

منظـور   بـا توجـه بـه ایـن طراحـی و بـه       مورس و طراحی ترکیبی متوالی آنـالوگ اسـت.  
ــی (تجزیــه  تحلیــل محتــواي و توســعه یــک مــدل برندســازي کارفرمــا، هــر دو روش کم 

کمی) و کیفی (روش دلفی یا مصـاحبه بـا کارشناسـان یـا متخصصـین) مـورد اسـتفاده        
ی،       آوري داده منظـور جمـع   ایـن، بـه   بـر  عـلاوه  قرار گرفت. هـا بـراي تحلیـل محتـواي کمـ

هـا و مقـالات اسـت، مـورد اسـتفاده قـرار گرفـت و         اي که براساس کتـاب  روش کتابخانه
نجــام مصــاحبه بــا متخصصــان و خبرگــان هــا بــراي روش کیفــی دلفــی از طریــق ا داده

هـا،   هـا، کتـاب   تحلیـل داده  و هـاي آمـاري شـامل تجزیـه     آوري شـد. داده  دانشگاهی جمع
هــا بـراي روش کیفـی نیـز براسـاس روش دلفــی از      مقـالات مختلـف بـوده اسـت و داده    

آوري شــده اســت.  طریــق انجــام مصــاحبه بــا متخصصــان و خبرگــان دانشــگاهی جمــع
ــان ــگاه    منظــور از متخصص ــد دانش ــان ارش ــاتید و کارشناس ــگاهی، اس ــان دانش و خبرگ

انــدازه نمونــه در  هــاي آموزشــی و اداري اسـت.  جـامع علــوم انتظــامی امـین در بخــش  
ایـن بـدان معنـی اسـت      بخش تحلیل محتواي کمی با روش اشباع نظـري تعیـین شـد.   

کــه هــیچ مقالــه یــا کتــاب جدیــدي بــراي بررســی مجــدد وجــود نداشــت. در          
هـا در بخـش کیفـی روش دلفـی، حجـم نمونـه بـا اسـتفاده از روش          تحلیل داده و تجزیه
آوري شـد، امـا در نهایـت     کارشـناس جمـع   20منـد تعیـین و نظـرات     گیري هدف نمونه

گیــري مــورد اســتفاده بــراي  ابــزار نمونــه .گــران انجــام شــد مصــاحبه بــا پــژوهش 15
ی نیـز شـامل منـابع علمـی و داده       داده شـده   آوري هـاي جمـع   هاي تحلیل محتـواي کمـ

                                                                                                                                               
1- Munsamy & Bosch 
2- Carlin, Grace, France & Iacono 
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  ها است. از روش کیفی دلفی شامل مصاحبه
ــارة    و جهــت تجزیــه ــی (اســناد)، مقــالات و کتــب موجــود درب ــواي کم تحلیــل محت

عنــوان مرجعــی بــراي دسترســی بــه منــابع علمــی مــرتبط در   برندســازي کارفرمــا، بــه
منــابع علمــی مــورد بررســی  478نظــر گرفتــه شــده اســت. بــراي تحقــق ایــن هــدف، 

هـا بـا موضـوع ایـن مطالعـه ارتبـاطی نداشـتند و تنهـا          مـورد از آن  148گرفتنـد و   قرار
 330مــورد مــرتبط بــا موضــوع بودنــد. بنــابراین در مرحلــه اول منــابع علمــی بــه   330

یابــد. در مرحلــه دوم، پـس از بررســی منــابع علمـی پژوهشــی بــراي    فایـل کــاهش مـی  
مـواردي چـون منـابع علمـی بـا       فایـل مرحلـه اول را بـه    330گـران   بار، پـژوهش  دومین

فایـل)، منــابع   130فایــل)، منـابع علمــی بـدون مـدل مفهــومی (    135مـدل مفهـومی (  
منــابع علمــی از  165بنــابراین،  بنــدي کردنــد. فایــل) دســته 65علمــی غیــر مــرتبط (

ــوع  ــتخراج 330مجم ــل اس ــت.   فای ــرار گرف ــتفاده ق ــورد اس ــه اول م ــده از مرحل در  ش
کـــه داراي مـــدل مفهـــومی هســـتند، توســـط  منبـــع علمـــی  135مرحلـــه ســـوم، 

ــژوهش ــت     پ ــه و در نهای ــن مرحل ــد. در ای ــرار گرفتن ــی ق ــورد بررس ــران م ــع  25گ منب
ــژوهش     ــارم، پ ــه چه ــپس در مرحل ــد. س ــاب ش ــی انتخ ــران  علم ــی   25گ ــع علم منب

ــرار داده و      ــی ق ــورد بررس ــت م ــه دق ــوم را ب ــه س ــب مرحل ــابع   30منتخ ــر از من متغی
  استخراج شد. 1علمی ذکر شده، مطابق با جدول 

  وتحلیل محتواي کمی (اسناد) : متغیرهاي متوالی در مرحله چهارم تجزیه1جدول 
  متغیرها  ردیف  متغیرها  ردیف  متغیرها  ردیف

  هاي سازمان ویژگی  23  آموزش و توسعه  12  جبران خدمات و مزایا  1
  دیدگاه راهبردي  24  شرایط کاري  13  محیط کار  2
  شهرت سازمانی  25  هاي شغل ویژگی  14  تعادل زندگی و کار  3
  موفقیت سازمانی  26  افکار عمومی  15  فرهنگ سازمانی  4
  اعتبار کارفرما  27  هاي پیشرفت فرصت  16  قدرت برند  5
  شناختی قرارداد روان  28  پایداري و امنیت شغلی  17  انصاف و اعتماد  6
  تصویر سازمانی  29  ها ارزش  18  کار گروهی  7
  ارتباطات داخلی  30  محیط آکادمیک  19  اشتغالشرایط استخدام و   8
      کارمندان / مردم  20  مدیریت راهبردي  9
      هاي سازمان روش  21  رضایت شغلی  10
      کار  22  روابط سرپرست  11
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ــنجم،   ــه پ ــت     30در مرحل ــت و در نهای ــرار گرف ــی ق ــورد بررس ــذکور م ــر م متغی
ترتیـب   هـا، بـه   روابـط آن منظور خلاصـه کـردن متغیرهـا و بـا توجـه بـه پراکنـدگی و         به

ــدگی،        10 ــار و زن ــادل ک ــار، تع ــیط ک ــا، مح ــدمات و مزای ــران خ ــامل؛ جب ــر ش متغی
هـــاي  فرهنـــگ ســـازمانی، شـــرایط کـــاري، شـــرایط اســـتخدام و اشـــتغال، فرصـــت

تـرین متغیرهـا    عنـوان اصـلی   هـاي سـازمان و کـار بـه     پیشرفت، کارمندان / مـردم، روش 
ــه  ــدند. ب ــه ش ــر گرفت ــت  در نظ ــک حقیق ــوان ی ــر (عن ــاي دیگ ــر) در  20، متغیره متغی

گیرنـد. بـا توجـه بـه ادبیـات و پیشـینه        متغیر اصـلی قـرار مـی    10هاي این  مجموعه زیر
متغیــر اصــلی نیــز اســتخراج  10هــاي ایــن  شــده، مؤلفــه مقالــه انتخــاب 25موجــود و 

  ارائه شده است. 2متغیر اصلی در جدول  10شده است. در ادامه، اجزاي 
  هاي مربوطه صلی و مؤلفه: متغیرهاي ا2جدول 

  ابعاد  متغیرها  ردیف

جبران خدمات و   1
  مزایا

حقوق (حقوق پایه)، سهم خارجی، سهم داخلی، پاداش، حق خرید سهام، کمک هزینـه  
پذیري، به رسمیت  بازنشستگی، مزایاي سلامتی، بن و خوار و بار (مزایاي ویژه)، انعطاف

  هاي پاداش. شناختن و بسته

  محیط کار  2
 هـاي کـار، گویـائی نقـش،     کیفیت مدیر، کیفیت همکار، تفویض اختیار کردن، چـالش 

پذیري ساعات کار، مراقبت از کودکان، ساعات کاري، تعطـیلات   مأموریت کاري، انعطاف
  و دورکاري.

تعادل زندگی و   3
  اخلاق و یکپارچگی، تعادل زندگی و کار، ایمنی، کیفیت محل کار و احترام متقابل.  کار

  فرهنگ سازمانی  4
کیفیت تیم ارشد، گستردگی شهرت، سطح فناوري، خطر داشتن براي محـیط زیسـت،   
مناسب بودن شرکت، اندازه شرکت، اعتماد، ارتباطات، ساختا، راهبرد، فضاي محیط کار 

  و مسئولیت اجتماعی.
  همکاري، آموزش و توسعه.  شرایط کاري  5

شرایط استخدام و   6
  اشتغال

هاي فردي، آموزش پیش از اسـتخدام، تجربـه،    کیفري، تحصیلات، معرفبررسی سوابق 
یافتگی یا نیافتگی  اي و توسعه هاي حرفه نامه خصایص جسمانی، خصایص فردي، گواهی

  منطقۀ استخدام.

هاي  فرصت  7
  کارکردي. هاي یادگیري و میان قابلیت کار، آموزش مناسب، حساب  پیشرفت

  هاي مشترك، اهداف مشترك و رهبري جامع. توانایی، روابط، ارزشمهارت و   کارمندان/مردم  8
  شراکت، ارتباطات، مباشرت و ادغام سازمانی.  هاي سازمان روش  9
  مند بودن و مفرح بودن. پذیري، هدف بازخورد، شراکت، انعطاف  کار  10
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هـا بـا روش    شـده آن  هـاي اسـتخراج   در مرحله ششم ایـن متغیرهـا همـراه بـا مؤلفـه     
بـه تعیـین    محتواي آشکار اسـناد مـورد بررسـی قـرار گرفـت و در نهایـت منجـر        تحلیل

متغیـر کـاهش یافـت کـه نتـایج       6متغیـر اصـلی بـه     10در واقـع،   متغیر اصلی شـد.  6
ــدول  ــرایط       3آن در ج ــیط و ش ــا، مح ــدمات و مزای ــران خ ــامل جب ــت و ش ــده اس آم

یط اســتخدام کـاري، تعــادل زنــدگی و کـار، فرهنــگ ســازمانی، شـهرت ســازمانی، شــرا   
شــده را در قالــب مــدل     متغیرهــاي اصــلی شناســایی   1و اشــتغال اســت. شــکل   
  دهد. مفهومی پژوهش نشان می

  
  پژوهش: مدل مفهومی 1شکل 

  ها یافته
شــده در زمینــه ادبیــات برندســازي کارفرمــا و مــدل  هــاي انجــام بــا توجــه بــه پــژوهش

ــی اســناد)   شــده از بخــش قبلــی و هــم نظــري اســتخراج چنــین (تحلیــل محتــواي کم
ــه  ــراي ب ــت ب ــک      دس ــه ی ــا تهی ــگاهی، ب ــان دانش ــان و متخصص ــدگاه خبرگ آوردن دی

گـران در ایـن مصـاحبه از     شـد. پـژوهش  هـا   نامه، اقدام به انجـام مصـاحبه بـا آن    پرسش
شـده اعمـال    هـاي شناسـایی   اند کـه نسـبت بـه ابعـاد و مؤلفـه      شده خواسته افراد انتخاب

بـر مــوارد مـذکور، بعـد یـا مؤلفـۀ دیگـري از منظــر        کـه عـلاوه   نظـر کننـد و در صـورتی   
ــد بــر برندســازي کارفرمــا اثرگــذار باشــد در قالــب پرســش بــاز، پاســخ    هــا مــی آن توان

  دهند.

 جبران خدمات و مزایا

 محیط و شرایط کاري

 فرهنگ سازمانی

 تعادل زندگی و کار

 شرایط استخدام و اشتغال

 شهرت سازمانی

برندسازي 
 کارفرما
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نامـه نهـایی تـدوین شـد و در      که نظـرات خبرگـان دریافـت شـد، پرسـش      بعد از این
هـاي آموزشـی    میـان جامعـه مـورد مطالعـه یعنـی، اسـاتید و کارشناسـان ارشـد بخـش         

انــد، از  و اداري دانشــگاه جــامع علــوم انتظــامی امــین کــه داراي تجربیــات عملــی بــوده
شــی دانشــگاه و دانشــکده، جملــه اعضــاي هیئــت علمــی، مــدیران گــروه، معــاون پژوه 

نامـه بـراي    پرسـش  15در ایـن روش،   معاون آمـوزش دانشـگاه و دانشـکده توزیـع شـد.     
  گران قرار گرفت. تحلیل در اختیار پژوهش
هـا وارد فایـل اکسـل شـد      هـاي مربـوط بـه پرسـش     نامـه، داده  پس از توزیع پرسـش 

آلفـاي کرونبـاخ    شـد. ترتیـب زیـر آنـالیز     بـه  1اس اس پـی  اس افـزار  و بـا اسـتفاده از نـرم   
گــزارش  947/0نامــه بــراي تعیــین قابلیــت اطمینــان آن محاســبه و مقــدار آن  پرســش

دهـد   ) ایـن رقـم نشـان مـی    2003( 2نقـل از قـوانین جـورج و مـالیري     شده است که بـه 
نامـه در سـطح عـالی قـرار دارد. میـانگین متغیـر اهمیـت         که قابلیت اطمینـان پرسـش  

نشــان داده  3صــیفی محاســبه و نتــایج آن در جــدول متغیــر از طریــق آمــار تو 6بــراي 
  شده است.

  نامه خبرگان : آمار توصیفی پرسش3جدول 
  رتبه  درصد  )0-5میانگین (  متغیرها  ردیف

  اول  %22  42/4  جبران خدمات و مزایا  1
  دوم  %21  11/4  محیط و شرایط کاري  2
  سوم  %20  00/4  تعادل زندگی و کار  3
  چهارم  %16  89/3  فرهنگ سازمانی  4
  پنجم  %11  84/3  شهرت سازمانی  5
  ششم  %10  75/3  شرایط استخدام و اشتغال  6

ــه  ــه آن  در بخــش بعــدي، متغیرهــا و مؤلف ــوط ب ــا  5هــا در جــداول  هــاي مرب  10ت
شـوند. نتـایج جـدول     هـاي اساسـی بـراي انجـام روش دلفـی معرفـی مـی        عنوان داده به
ــی  3 ــان م ــار داراي       نش ــرایط ک ــا و ش ــدمات و مزای ــران خ ــاي جب ــه متغیره ــد ک ده

ــتخراج دارا    ــتخدام و اس ــرایط اس ــر ش ــتند و متغی ــت هس ــالاترین اهمی ــمب ــرین  ي ک ت
بســتگی  اهمیـت در زمینـۀ برندسـازي کارفرمــا، برخوردارانـد. در ادامـه بــه بررسـی هـم       

                                                                                                                                               
1- SPSS 
2- George and Mallery 
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بسـتگی   شـده بـا ابعـاد آن پرداختـه شـده اسـت. نتـایج آزمـون هـم          هاي شناسایی مؤلفه
  ها در جداول زیر ذکر شده است. هاي آن بین متغیرها و مؤلفه

ــم  ــون ه ــایج آزم ــاي بهدا   نت ــه، مزای ــان داد ک ــتگی نش ــد  بس ــکی فاق ــتی و پزش ش
ــم ــت.     ه ــوده اس ــا ب ــدمات و مزای ــران خ ــاي جب ــا متغیره ــتگی ب ــاي   بس ــه مزای مؤلف

تــرین نقطــه میــانگین  ) بــوده و کــم21/4بازنشســتگی داراي بــالاترین نقطــه میــانگین (
ــیش  11/3( ــود. ب ــد ســهام ب ــه مؤلفــه حــق خری ــق ب ــرین ضــریب هــم ) متعل بســتگی  ت

مزایــاي ویــژه داراي ضــریب    مؤلفــه   بــوده و  846/0مربــوط بــه ســهام داخلــی    
  ).4ترین مقدار را داراست (جدول  است که کم 612/0بستگی  هم

  هاي مرتبط با آن بستگی براي متغیر جبران خدمات و مزایا و مؤلفه : نتایج آزمون هم4جدول 
  بستگی هم  میانگین  ابعاد  ردیف

  748/0  16/4  حقوق (حقوق پایه)  1
  738/0  47/3  هاي پاداش بسته  2
  612/0  74/3  و خوار و بار (مزایاي ویژه) بن  3
  202/0  16/4  مزایاي سلامتی  4
  677/0  21/4  هاي بازنشستگی هزینه کمک  5
  732/0  11/3  حق خرید سهام  6
  769/0  68/3  سهم خارجی  7
  846/0  58/3  سهم داخلی  8
  729/0  74/3  پاداش  9

آمــوزش و توســعه، برانگیــز، ارتقــاء، شــفافیت نقــش،  چنــین مؤلفــه کــار چــالش هــم
بسـتگی بـا متغیـر محـیط و      ثبات و امنیت (ایمنی) شـغلی و رضـایت شـغلی هـیچ هـم     

کیفیـت محـل کـار     شـوند.  هـا حـذف مـی    شرایط کاري نداشـتند، بنـابراین ایـن مؤلفـه    
ــانگین (  ــه می ــالاترین نقط ــم84/4داراي ب ــت و ک ــانگین (  ) اس ــرین می ــوط 37/3ت ) مرب

ــه ــرارداد روان  ب ــه ق ــت.   مؤلف ــناختی اس ــریب   ش ــدان داراي ض ــراد / کارمن ــه اف مؤلف
بسـتگی   بسـتگی و همکـاري بـا ضـریب هـم      تـرین هـم   بوده که بـیش  801/0بستگی  هم

ــم 477/0 ــم  داراي ک ــرین ه ــت     ت ــاري اس ــرایط ک ــیط و ش ــاي مح ــا متغیره ــتگی ب بس
  ).5(جدول 
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  هاي مرتبط با آن بستگی براي متغیر شرایط کاري و مؤلفه : نتایج آزمون هم5جدول 
  بستگی هم  میانگین  ابعاد  ردیف

  509/0  53/4  کیفیت مدیر  1
  746/0  05/4  کیفیت همکار  2
  439/0  68/3  هاي کار چالش  3
  100/0  00/4  تفویض اختیار  4
  063/0  32/4  گویائی نقش  5
  477/0  00/4  همکاري  6
  338/0  32/4  آموزش و توسعه  7
  135/0  63/4  ثبات و امنیت شغلی  8
  564/0  37/4  (ارتقاء شغلی)هاي پیشرفت  فرصت  9
  773/0  68/3  هاي سازمانی روش  10
  653/0  84/3  هاي شغل/کار ویژگی  11
  727/0  84/4  کیفیت محل کار  12
  404/0  39/3  ایمنی  13
  832/0  89/3  احترام متقابل  14
  801/0  47/3  مردم/ کارمندان  15
  765/0  37/3  شناختی قرارداد روان  16
  405/0  32/4  رضایت شغلی  17

پـذیري زمـان، سـاعات کـار و      هـاي انعطـاف   بسـتگی میـان مؤلفـه    از طرفی، هیچ هم
هـا حـذف    اخلاق، با متغیـر تعـادل کـار و زنـدگی وجـود نداشـت، بنـابراین ایـن مؤلفـه         

ــی ــانگین (   شــوند. م ــالاترین نقطــه می ــیلات داراي ب ــه تعط ــه 42/3مؤلف ) اســت. مؤلف
مؤلفــه تعطــیلات  ) اســت.84/2ن (تــرین نقطــه میــانگی مراقبــت از کــودك داراي کــم

ــم  ــریب ه ــا ض ــتگی  ب ــیش 884/0بس ــم  داراي ب ــرین ه ــت از   ت ــه مراقب ــتگی و مؤلف بس
بســتگی بــا متغیــر تعــادل  تــرین هــم داراي کــم 615/0بســتگی  کــودك بــا ضــریب هــم

  ).6کار و زندگی است (جدول 
  رتبط با آنهاي م بستگی براي متغیر تعادل زندگی و کار و مؤلفه : نتایج آزمون هم6جدول 

  بستگی هم  میانگین  ابعاد  ردیف
  881/0  95/2  مأموریت کاري  1
  374/0  47/3  پذیري ساعات کار انعطاف  2
  615/0  84/2  مراقبت کودکان  3
  441/0  74/3  ساعت کاري  4
  884/0  42/3  تعطیلات  5
  357/0  05/3  اخلاقیات  6
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ــان  بســتگی نشــان داد کــه هــیچ هــم  تحلیــل آزمــون هــم هــاي  مؤلفــهبســتگی می
کیفیت مـدیریت ارشـد سـازمان و سـطح فنـاوري، بـا متغیـر فرهنـگ سـازمانی وجـود           

مؤلفــه مــدیریت ارشــد ســازمان  شــوند. هــا حــذف مــی نداشــت، بنــابراین ایــن مؤلفــه
عمـومی   افکـار  ) اسـت. 63/4( (مـدیر بخـش آمـوزش) داراي بـالاترین نقطـه میـانگین      

مؤلفــه  ) هســتند.32/3طــه متوســط (تــرین نق عنــوان دو مؤلفــه داراي کــم و باورهــا بــه
ــم  ــا ضــریب ه ــار ب ــیش 820/0بســتگی  فضــاي ک ــم داراي ب ــرین ه ــه  ت بســتگی و مؤلف

بسـتگی بـا متغیـر فرهنـگ      تـرین هـم   داراي کـم  469/0بسـتگی   ساختار با ضـریب هـم  
  ).7سازمانی است (جدول 

  ا آنهاي مرتبط ب بستگی براي متغیر فرهنگ سازمانی و مؤلفه : نتایج آزمون هم7جدول 
  بستگی هم  میانگین    ابعاد  ردیف

  کیفیت تیم ارشد  1
  205/0  42/4  رئیس دانشکده

  410/0  63/4  مدیر بخش آموزش
  629/0  16/4  مدیر گروه

  092/0  03/4    فناوريسطح   2
  593/0  63/3    ها ارزش  3
  817/0  47/3    ریسک براي محیط زیست  4
  670/0  67/3    اندازه شرکت  5
  654/0  78/3    اعتمادعدالت و   6
  629/0  11/4    کار گروهی  7
  567/0  63/3    ارتباطات داخلی  8
  469/0  74/3    ساختار  9

  633/0  68/3  انداز راهبردي چشم  راهبرد  10
  717/0  58/3  مدیریت راهبردي

  820/0  72/3    فضاي کاري  11
  764/0  05/4    مسئولیت اجتماعی  12
  624/0  32/3    افکار عمومی  13
  624/0  32/3    باورها  14

هــاي ســطح کیفــی دانشــگاه  بســتگی نشــان داد، از میــان مؤلفــه نتــایج آزمــون هــم
ــا      ــار کارفرم ــازمانی)، اعتب ــویر س ــگاه (تص ــوابق دانش ــینه و س ــازمانی)، پیش ــت س (هوی

بســتگی وجــود  (دانشــگاه) و موفقیــت ســازمانی بــا متغیــر شــهرت ســازمانی هــیچ هــم 
ــه  ــن مؤلف ــابراین ای ــا حــذ نداشــت و بن ــیه ــگاهی   شــوند. ف م ــادگیري دانش ســطح ی
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ــانگین (  ــالاترین نقطــه می ــانگین 89/3(تصــویر ســازمانی) داراي ب ) و حــداقل نقطــه می
) متعلــق بــه لوگــوي دانشــگاه (هویــت ســازمانی) اســت. مؤلفــه ســطح یــادگیري 16/3(

ــم  ــیش  794/0بســتگی  (تصــویر ســازمانی) داراي ضــریب ه ــه ب ــزان  اســت ک ــرین می ت
ــم ــه   ه ــتگی و مؤلف ــم   بس ــریب ه ــا ض ــازمانی) ب ــت س ــگاه (هوی ــوي دانش ــتگی  لوگ بس
ــم 610/0 ــم  داراي ک ــرین ه ــابراین،      ت ــت. بن ــازمانی اس ــهرت س ــر ش ــا متغی ــتگی ب بس

  ).8تر از هویت سازمانی ارزیابی شد (جدول  اهمیت تصویر سازمانی بیش
  هاي مرتبط با آن بستگی براي متغیر شهرت سازمانی و مؤلفه : نتایج آزمون هم8جدول 

  بستگی هم  میانگین    ابعاد  ردیف

  هویت سازمانی  1
  731/0  63/3  نام دانشگاه

  610/0  16/3  لوگوي دانشگاه
  311/0  58/4  سطح کیفی دانشگاه

  تصویر سازمانی  2
  749/0  89/3  سطح یادگیري
  636/0  79/3  تبلیغات دانشگاه

  240/0  32/2  پیشینه و رکوردهاي دانشگاه
  654/0  32/3    افکار عمومی  3
  275/0  32/2    اعتبار کارفرما  4
  239/0  16/3    موفقیت سازمانی  5

ــل داده ــه    تحلی ــان مؤلف ــه، می ــت ک ــاکی از آن اس ــا ح ــردي و   ه ــایص ف ــاي خص ه
ــا متغیــر شــرایط اســتخدام و اشــتغال هــیچ هــم   معــرف بســتگی وجــود  هــاي فــردي ب

بــالاترین نقطــه تحصــیلات داراي  شــوند. هــا حــذف مــی نــدارد و بنــابراین ایــن مؤلفــه
) متعلــق بــه خصــایص فــردي    00/3) و حــداقل نقطــه میــانگین (  16/4میــانگین (

تــرین  اســت کــه بــیش 881/0بســتگی  باشــد. مؤلفــه تحصــیلات داراي ضــریب هــم مــی
داراي  610/0بســتگی  بســتگی و مؤلفــه خصــایص جســمانی بــا ضــریب هــم میــزان هــم

  ).9است (جدول بستگی با متغیر شرایط استخدام و اشتغال  ترین هم کم
  هاي مرتبط با آن بستگی براي متغیر شرایط استخدام و اشتغال و مؤلفه : نتایج آزمون هم9جدول 

  بستگی هم  میانگین  ابعاد  ردیف
  881/0  16/4  تحصیلات  1
  615/0  94/3  آموزش پیش از استخدام  2
  615/0  74/3  یافتگی و نیافتگی منطقه توسعه  3
  541/0  65/3  تجربه  4
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  بستگی هم  میانگین  ابعاد  ردیف
  535/0  21/3  اي هاي حرفه نامه گواهی  5
  487/0  71/3  بررسی سوابق کیفري  6
  359/0  00/3  خصایص فردي  7
  275/0  58/2  هاي فردي معرف  8
  439/0  39/3  خصایص جسمانی  9

ــاز       ــش ب ــه پرس ــخ ب ــی پاس ــه بررس ــکار ب ــواي آش ــل محت ــا روش تحلی ــه ب در ادام
ــاحبه از     ــاز مص ــش ب ــت. در پرس ــده اس ــه ش ــاحبه پرداخت ــان  مص ــان و متخصص خبرگ

را حــذف کننــد و اگــر  دانشـگاهی خواســته کــه اگــر مؤلفــه یــا بعــدي اضــافه اســت، آن 
خواهنـد بـه مـدل اضـافه کننـد. نتـایج تحلیـل آشـکار          مؤلفه یا بعد اثرگذار دیگري مـی 

  ذکر شده است. 11و  10ترتیب در جداول  به
  : نتایج پرسش باز حاصل از تحلیل مصاحبه خبرگان10جدول 

شده توسط  هاي ارائه شاخص  همصاحب
  ابعاد  متغیر  ها خبره

1  

  هاي شغل ویژگی  محیط و شرایط کاري  کار کردن در حوزه شغلی
  حقوق و پاداش  جبران خدمت و مزایا  کمبود بودجه و محل اسکان

  احترام متقابل  محیط و شرایط کاري  احترام به اساتید
  جه پژوهشی مناسبدبوتخصیص   محیط و شرایط کاري  منابع مالی پژوهش

2  
  تحصیلات  شرایط استخدام و اشتغال  ها شرکت در سمینارها و کنفرانس

هاي اساتید در  برداري از ایده بهره
  گذاري سبک مدیریت اشتراك  محیط و شرایط کاري  هاي دانشگاهی فعالیت

  درجه آزادي اساتید  محیط و شرایط کاري  درجه آزادي حوزه شغلی  3
  گذاري سبک مدیریت اشتراك  محیط و شرایط کاري  عقاید و نظرات

  احترام متقابل  محیط و شرایط کاري  بخشی به اساتید ارزش  4
  احترام متقابل  محیط و شرایط کاري  احترام زیاد قائل شدن براي اساتید

5  

  گذاري سبک مدیریت اشتراك  محیط و شرایط کاري  هاي اساتید استفاده از ایده
  حقوق و پاداش  محیط و شرایط کاري  دغدغه کمبود بودجه

  احترام متقابل  محیط و شرایط کاري  احترام به اساتید
  جه پژوهشی مناسبدتخصیص بو  محیط و شرایط کاري  مقررات مالی

6  
  تحصیلات  شرایط استخدام و اشتغال  روز بودن مطالب به

هاي سیاسی و  جداسازي و تفکیک ایده
  کیفیت محل کار  محیط و شرایط کاري  ایدئولوژیک از محتواي آموزشی
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شده توسط  هاي ارائه شاخص  همصاحب
  ابعاد  متغیر  ها خبره

کیفیت همکاري کارکنان و   محیط و شرایط کاري  عدم کندوکاو در روابط شخصی
  مدیریت

  کیفیت مدیریت  محیط و شرایط کاري  اجتناب از بحث سیاسی در دانشگاه
  کیفیت مدیریت  محیط و شرایط کاري  حفظ کرامت انسانی

7  
  حقوق و پاداش  مزایاجبران خدمت و   شرایط اقتصادي

  اي هاي حرفه نامه گواهی  شرایط استخدام و اشتغال  هاي آموزشی اهمیت شرکت در دوره
  احترام متقابل  محیط و شرایط کاري  ارزش اساتید

  کیفیت محل کار  محیط و شرایط کاري  ایجاد فضاي انقلابی در دانشگاه  8
  یافتگی و نیافتگی منطقه توسعه  و اشتغالشرایط استخدام   کرده در منطقه کمبود افراد تحصیل

9  

درجه آزادي بالاتر براي نخبگان و 
  درجه آزادي اساتید  محیط و شرایط کاري  اساتید در دانشگاه

  جه پژوهشی مناسبدتخصیص بو  محیط و شرایط کاري  افزایش بودجه امور پژوهشی
  کیفیت مدیریت  محیط و شرایط کاري  مدیریت رقابتی و مناسب

10  
فقدان بازجویی و آزادي بیان براي 

  کیفیت مدیریت  محیط و شرایط کاري  هاي درس اساتید در کلاس

  یافتگی و نیافتگی منطقه توسعه  شرایط استخدام و اشتغال  بودن استان محروم

11  
  ساختار  محیط و شرایط کاري  سالاري اداري خروج از دیوان

هاي اساتید  برداري از نظرات و ایده بهره
  گذاري سبک مدیریت اشتراك  محیط و شرایط کاري  گذاري دانشگاه سیاست در

  ساختار  فرهنگ سازمانی  سالاري اداري خروج از دیوان  13

15  

  جه پژوهشی مناسبدتخصیص بو  محیط و شرایط کاري  تحقق امور مالی
شده براي شخصیت و دانش  ارزش قائل

  احترام متقابل  محیط و شرایط کاري  اساتید

  یافتگی و نیافتگی منطقه توسعه  شرایط استخدام و اشتغال  کرده در منطقه کمبود افراد تحصیل

  هاي مصاحبه اي از تحلیل داده : خلاصه11جدول 
  ابعاد  متغیرها  ردیف

  جبران خدمت و مزایا  1

ارائه حقوق پایه مناسب، پرداخـت مزایـاي مناسـب، پرداخـت پـاداش      
مزایاي بازنشستگی مناسب، اعطاي سهام متناسب با کار، برخورداري از 

هـا   شرکت به اساتید، حقوق و مزایاي مناسب نسبت به سـایر دانشـگاه  
  .(حقوق خارجی) و حقوق و مزایاي مناسب (سهام داخلی)

کیفیت حرفه مدیریت دانشگاه، کیفیـت حرفـه همکـاران در دانشـگاه،       محیط و شرایط کاري  2
هاي پیشـرفت (مسـیر    سطح همکاري در میان اساتید دانشگاه، فرصت
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  ابعاد  متغیرها  ردیف
اي،  هـاي حرفـه   هاي اجرایـی و علمـی، کیفیـت رویـه     شغلی) در حوزه

هاي شغلی، کیفیت کار در محل، استقبال مـدیران دانشـگاهی،    ویژگی
 ــ ــان دانشــگاه، اس ــت کارکن ــرارداد روانشــناختی کیفی ــؤثر از ق تفاده م

(انتظارات غیرمستقیم و متضاد میان دانشگاه و منابع انسـانی)، سـبک   
ها و تجربیـات منـابع انسـانی در     برداري از ایده مدیریت مشترك (بهره

هاي علمی و  حوزه مدیریت دانشگاه)، درجه آزادي براي اساتید در حوزه
  .راي منابع انسانیاختصاص بودجه پژوهشی کافی و مناسب ب

  تعادل زندگی و کار  3
ها و سفرهاي شغلی در داخل و خارج از  اعزام منابع انسانی به مأموریت

هـاي اسـاتید و    کشور، ایجاد خدمات مراقبت از کـودك بـراي خـانواده   
  .تعطیلات مناسب براي منابع انسانی

  فرهنگ سازمانی  4

هـاي سـازمانی    ارزشکیفیت عملکـرد مـدیرگروه، در دسـترس بـودن     
مطلوب، ریسک صدمه به محیط زیست درون دانشگاه، ابعـاد دانشـگاه،   
اعتماد و عدالت در میان منابع انسانی دانشگاه، وجود حس کار گروهی 
در میان منابع انسانی دانشـگاه، در دسـترس بـودن ارتباطـات مـؤثر و      
مثبت داخلی، وجود ساختار سـازمانی مناسـب، دیـدگاه راهبـردي در     

هـاي   دانشگاه، استفاده از مدیریت راهبردي در دانشگاه، وجـود پـاداش  
مطلوب در دانشگاه، مسـئولیت اجتمـاعی مـدیران دانشـگاه در مقابـل      
جامعه، وجود باورهاي دلخواه در میان کارکنان دانشگاه و دسترسی به 

  .هنجارهاي مورد نظر در میان کارکنان دانشگاه

  شهرت سازمانی  5

دانشـگاه (هویـت سـازمانی)، لوگـوي مناسـب بـراي        نام مناسب براي
دانشگاه (هویت سـازمانی)، سـطح شـناخت دانشـگاه در درون جامعـه      
(تصویر سازمانی)، سطح شـهرت دانشـگاه (تصـویر سـازمانی)، اعتقـاد      

  .عمومی نسبت به دانشگاه و میزان اعتبار دانشگاه در جامعه

  شرایط استخدام و اشتغال  6
هاي فردي، آمـوزش پـیش از    تحصیلات، معرفبررسی سوابق کیفري، 

هـاي   نامـه  استخدام، تجربه، خصایص جسمانی، خصایص فردي، گواهی
  .یافتگی یا نیافتگی منطقۀ استخدام اي و توسعه حرفه

هـا   دهـد کـه برخـی از مؤلفـه     نشـان مـی   11هاي ذکـر شـده در جـدول     تحلیل داده
ــه اشــتراك  ــد ب ــتقبال   مانن ــدیریت، درجــه اس ــذاري ســبک م ــگاهی و  گ ــدیران دانش م

تعیین بودجه پژوهشـی مناسـب بایـد بـه متغیـر محـیط و شـرایط کـار اضـافه شـود. از           
هــاي اصــلی و مهــم منــابع انســانی  تــوان نتیجــه گرفــت کــه دغدغــه ســوي دیگــر، مــی

، ابعـاد  2در شـکل   عبارتند از: کیفیـت مـدیریت، احتـرام متقابـل و کیفیـت کـار اسـت.       
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در دانشـگاه جــامع علـوم انتظـامی امـین ارائـه شــده       هـاي برندسـازي کارفرمـا    و مؤلفـه 
  است.

  
  هاي برندسازي کارفرما در دانشگاه جامع علوم انتظامی : ابعاد و مؤلفه2شکل 

  گیري بحث و نتیجه
این پژوهش بـا هـدف بررسـی عوامـل مـؤثر بـر ارتقـاء برندسـازي کارفرمـا در دانشـگاه           
جامع علـوم انتظـامی امـین انجـام شـده اسـت. اهمیـت ایـن موضـوع از آن جـا ناشـی            

یـابی بـه اهـداف آموزشـی و پژوهشــی      هـاي کشـور بـراي دسـت     شـود کـه دانشـگاه    مـی 
سـتند. در عصـر رقابـت    خود، نیازمنـد جـذب و حفـظ نیروهـاي نخبـه و بـا اسـتعداد ه       
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عنـوان یـک راهبـرد کلیـدي در      شدید براي جـذب اسـتعدادها، برندسـازي کارفرمـا بـه     
ــژه در محــیط           ــوم بــه وی ــت. ایــن مفه ــرح شــده اس ــابع انســانی مط ــدیریت من م
ــاتی در موفقیــت ســازمانی دارد، از    دانشــگاهی، کــه کیفیــت منــابع انســانی نقــش حی

گـران بـا اسـتفاده     بـه ایـن نیـاز، پـژوهش    اي برخـوردار اسـت. بـراي پاسـخ      اهمیت ویژه
ــش       ــی ش ــه بررس ــی، ب ــی و روش دلف ــواي کم ــل محت ــامل تحلی ــی ش از روش ترکیب
متغیـر اصــلی در برندســازي کارفرمــا پرداختنــد. ایــن رویکــرد ترکیبــی امکــان بررســی  

تـر عوامـل مـؤثر کمـک      جامع و عمیـق موضـوع را فـراهم کـرده و بـه شناسـایی دقیـق       
  کرده است.  

ــ ــاي م ــاري و   متغیره ــا، محــیط ک ــران خــدمات و مزای ــد از: جب ورد بررســی عبارتن
شــرایط، تعــادل کــار و زنــدگی، فرهنــگ ســازمانی، شــهرت ســازمانی و شــرایط         

ــر   ــه ه ــتغال، ک ــتخدام و اش ــه  اس ــک جنب ــیط    ی ــاري در مح ــه ک ــی از تجرب ــاي مهم ه
ــد دانشــگاهی را پوشــش مــی ــایج حاصــل از تحلیــل داده .دهن هــا نشــان داد کــه از  نت

ــه  خبرگــان دانشــگاه، اولویــتدیــدگاه  ــا ب ترتیــب شــامل محــیط و  بنــدي ایــن متغیره
ــا      ــدمات و مزای ــران خ ــدگی، و جب ــار و زن ــادل ک ــازمانی، تع ــگ س ــار، فرهن ــرایط ک ش

هـا تـا حـدودي بـا نتـایج مطالعـات پیشـین ماننـد پـژوهش رسـتگار و            است. این یافتـه 
ــان و همکــاران (2015همکــاران ( ــاوتخــوانی دارد،  ) هــم2016) و دبیری ــا تف هــایی  ام

توانـد ناشـی از ماهیـت خـاص      شـود کـه مـی    بنـدي عوامـل مشـاهده مـی     نیز در اولویت
ــی   ــین باشــد. در بررســی جزی ــوم انتظــامی ام ــه دانشــگاه جــامع عل ــر مؤلف ــر  ت هــاي ه

ــه ــر، یافت ــه  متغی ــوجهی ب ــب ت ــاي جال ــران    ه ــر جب ــال، در متغی ــراي مث ــد. ب دســت آم
کــه  رین اهمیــت را داشــت، در حــالیتــ بــیش» مزایــاي بازنشســتگی«خــدمات و مزایــا، 

تــرین اهمیــت را داشــت. در متغیــر محــیط و شــرایط کــار،   کــم» حــق خریــد ســهام«
ــدیران« ــالاترین اهمیــت را داشــت » کیفیــت م ــه .ب ــن یافت ــی ای ــاي  هــا م ــد راهنم توان

گـذاران دانشـگاه جــامع علـوم انتظـامی امــین در      ارزشـمندي بـراي مـدیران و سیاســت   
  فرما باشد. جهت بهبود برندسازي کار

کــه محــیط و شــرایط کــار و فرهنــگ ســازمانی در اولویــت قــرار   بــا توجــه بــه ایــن
توانـد تـأثیر قابـل تـوجهی بـر جـذب و حفـظ         هـا مـی   دارند، تمرکز بر بهبود ایـن جنبـه  

هـایی ماننـد کیفیـت مـدیران،      چنـین، توجـه بـه مؤلفـه     نیروهاي نخبه داشته باشد. هـم 
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ــار و ز  ــادل ک ــتگی و تع ــاي بازنشس ــیمزای ــدگی م ــگاه   ن ــاه دانش ــاء جایگ ــد در ارتق توان
عنوان یک کارفرماي جـذاب مـؤثر باشـد. ایـن پـژوهش بـا ارائـه یـک دیـدگاه جـامع            به

توانـد مبنـایی    و متمرکز بـر شـرایط خـاص دانشـگاه جـامع علـوم انتظـامی امـین، مـی         
ــمیم ــراي تص ــري ب ــازي     گی ــانی و برندس ــابع انس ــدیریت من ــه م ــه در زمین ــاي آگاهان ه

بــر ایــن، نتــایج ایــن  در ایــن دانشــگاه و ســایر مؤسســات مشــابه باشــد. عــلاوهکارفرمــا 
هــا و مؤسســات  عنــوان یــک الگــوي اولیــه بــراي ســایر دانشــگاه توانــد بــه پــژوهش مــی

ــا     ــرد. ب ــرار گی ــورد اســتفاده ق ــا م ــه برندســازي کارفرم ــالی کشــور در زمین آمــوزش ع
توانـد   هـا مـی   یافتـه  توجه به ماهیت خـاص دانشـگاه جـامع علـوم انتظـامی امـین، ایـن       

هــاي نظــامی و انتظــامی کــه در پــی جــذب نیروهــاي علمــی و  ویــژه بــراي ســازمان بــه
ــراي        ــه را ب ــژوهش زمین ــن پ ــت، ای ــود. در نهای ــع ش ــد واق ــتند، مفی ــگاهی هس دانش

ــیط    ــا در مح ــازي کارفرم ــوزه برندس ــی در ح ــات آت ــامی   مطالع ــگاهی و نظ ــاي دانش ه
تـر در   هـاي گسـترده   شـروعی بـراي پـژوهش   عنـوان نقطـه    توانـد بـه   کند و می فراهم می

  .این زمینه مورد استفاده قرار گیرد

  پیشنهادها 
صـورت   آمـده از پـژوهش، برخـی از پیشـنهادهاي کـاربردي بـه       دسـت  بر اساس نتایج بـه 

  زیر ارائه شده است:
     ،ــاهی مناســب ــات رف ــراهم کــردن امکان ــق ف ــار از طری ــود محــیط و شــرایط ک بهب

 فضاي کاري آرام و بدون تنش؛تجهیز محیط کاري و ایجاد 

    ــاه ــات و کارگ ــزاري جلس ــق برگ ــازمانی از طری ــگ س ــت فرهن ــی   تقوی ــاي آموزش ه
ــین  بــراي کارکنــان، تشــویق نــوآوري و خلاقیــت، و تــرویج ارزش  هــاي مثبــت در ب

 کارکنان؛

         هــاي   ایجــاد تعــادل بــین کــار و زنــدگی کارکنــان از طریــق ارائــه سیاســت
هـاي خـانوادگی و فــراهم    مایـت از مرخصـی  بنـدي کـاري، ح   پـذیر در زمـان   انعطـاف 

 کردن امکانات رفاهی؛
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   ،بهبــود جبــران خــدمات و مزایــاي کارکنــان از طریــق افــزایش حقــوق و دســتمزد
ــا      ــب ب ــاداش متناس ــی سیســتم پ ــب، و طراح ــانبی مناس ــاي ج ــه و مزای ــه بیم ارائ

 عملکرد؛

 ــرمایه ــابی، معر    س ــات و بازاری ــق تبلیغ ــا از طری ــازي کارفرم ــذاري در برندس ــی گ ف
 مزایاي کار در دانشگاه و جذب استعدادها؛

 ــراي مــدیران بــه  برگــزاري دوره هــا  منظــور توانمندســازي آن هــاي آموزشــی ویــژه ب
  در زمینه مدیریت راهبردي منابع انسانی و برندسازي کارفرما؛

 ــراي قــدردانی از کارکنــان و ایجــاد انگیــزه   برگــزاري رویــدادها و جشــنواره هــایی ب
  ها؛ در آن

 گري و راهنمایی براي کارکنان جدیدالورود؛ هاي مربی نامهایجاد بر  
 وري و  منظـور بهبـود بهـره    هـاي فنـاوري اطلاعـات بـه     گـذاري در زیرسـاخت   سرمایه

  تسهیل کار در محیط مجازي.

  گزاري سپاس
ــران   ــاتید گ ــه اس ــان از هم ــژوهش   در پای ــه پ ــگاهی ک ــان دانش ــدر و خبرگ ــر را در  ق گ

 ــ   ، کمــال تشـکر و قــدردانی  انـد  ژوهش یـاري کــرده گـردآوري اطلاعـات و تــدوین ایـن پ
  .شود میابراز 
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  بازیابی از:
DOI: 10.22034/si.2022.99464 
 http://si.jrl.police.ir/article_99464.html 
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