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Abstract 

These days, top organizations are making attempt to attract potentially 

professional and expert employees and maintain their human resources. Naturally, a 

strong organizational identity can help maintain and protect employees. 

Furthermore, a great employer brand leads to creating a strong organizational 

identity through its components, and therefore affects maintaining of the employees. 

This research is aimed at designing an organizational identity model through 

employer brand approach using the grounded theory at Saipa Company. In the 

meantime, it must be taken into account that the effect of employer brand on 

organizational identity can be different among various generations of employees 

with different length of service, which may cause employees to change their 

priorities to be absorbed and maintained in the organization. This applied research 

makes use of interviews to collect data. Data are analyzed using the grounded 

method and the categories are analyzed through free, axial and selective coding. 

Finally, a model is presented on the basis of the effect of organizational identity on 

employee retention with the effect of employer brand as causal condition. 

Moreover, job satisfaction and organizational commitment are presented as 

strategies and effects of contextual (environmental) and intervening factors. 

Keywords: organizational identity, employer brand, job satisfaction, 

organizational commitment, employee retention. 
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 با رویکرد برند کارفرما؛  مدل هویت سازمانی ارائه

  یک مطالعه کیفی

  احمد علی یزدان پناه ،مجتبی امیری، محمد علی شاه حسینی، لناز بیاتا
 82/82/9317یافت: تاریخ در

 99/98/9312تاریخ پذیرش: 

 چکیده
ای و متخصص را جذب نموده و در حفظ و  های برتر در تلاشند تا کارکنان بالقوه حرفه امروزه سازمان

تواند باعث حفظ و نگهداری کارکنان شود.  نگهداری منابع انسانی خود بکوشند. یک هویت سازمانی قوی، بالطبع می
های خود بر ایجاد هویت سازمانی قوی و درنتیجه حفظ و ماندگاری  ارفرمای قوی ازطریق مؤلفههمچنین یک برند ک

گیری از نظریه  رویکرد برند کارفرما با بهرهمدل هویت سازمانی با  گذارد. مقاله حاضر درصدد ارائه کارکنان اثر می
به  تواند باتوجه گذارد، می ویت سازمانی میمیان، اثری که برند کارفرما بر ه بنیاد در شرکت سایپاست. دراین داده

شدن و ماندن در  شود که کارکنان برای جذب های کاری و سابقه خدمت، متفاوت باشد و موجب  اختلاف بین نسل
ها، مصاحبه است.  هایشان تغییر نماید. این مقاله ازنظر هدف، کاربردی و ابزار گردآوری داده ها، اولویت سازمان

ها ازطریق کدگذاری آزاد، محوری و انتخابی، تحلیل شد.  بنیاد بررسی و مقوله فاده از روش دادهاطلاعات با است
عنوان شرایط علی و  کارفرما به بر اثر هویت سازمانی بر نگهداری کارکنان با تأثیر برند صورت مدلی مبتنی درنهایت، به

گر ارائه شده  ای )محیطی( و مداخله ثیر عوامل زمینهعنوان راهبردها و تأ نیز ایجاد رضایت شغلی و تعهد سازمانی به
 است.

 هویت سازمانی؛ برند کارفرما؛ رضایت شغلی؛ تعهد سازمانی؛ نگهداری کارکنان ها: کلیدواژه
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 مقدمه 
یک سازمان به قابلیت  راهبردیگوناگون نشان داده است که قابلیت  تحقیقات و مطالعات

تنها به کسب و حفظ کمیت  منابع انسانی نه راهبردیین مدیریت ؛ بنابراوابسته استمنابع انسانی آن 

پردازد که با  ، بلکه به انتخاب و پرورش کارکنانی میاستط تبو کیفیت مناسب کارکنان مر

تأمین نیروی انسانی به سازمان  راهبرد .باشند میو فرهنگی سازمان هماهنگ  راهبردینیازهای 

دست آورد، حفظ کند و از آنها به نحو مؤثر و  هز خود را بدهد که کارکنان موردنیا اطمینان می

)آرمسترانگ،  بخشی کلیدی از فرایند مدیریت منابع انسانی است راهبرد،این  .کارا استفاده کند

9321 :83.) 

است که   ها را به توانمندی کارکنان ترغیب کرده های محیطی متعددی سازمان محرک

ترین این  های کاری و افزایش انتظارات مشتریان، مهم یطمیان، اثرات فناوری در مح دراین

ها  برای سازمان جهانیافزایش رقابت در عرصه ملی و (. 937: 9321 پناه، ها هستند )یزدان محرک

 .ت رقابتی باشندلاش برای ایجاد محصولادر ت پیوستهطور  تا آنها بهاست شده  موجب

تولید  را ت رقابتیلاباشند تا بتوانند این محصو ش برای جذب منابع انسانیلادر ت ،دیگر ازسوی

ست که در صحنه جذب، توسعه، انگیزش و نگهداری منابع انسانی با ا زمه این رقابت آنلاکنند. 

نظران منابع انسانی معتقدند که  (. صاحب9311 نامی، )زینالی د نش کنلاتمتفاوت  فنوناستفاده از 

ندهای شناسایی، جذب و نگهداری کارکنانی است که بدنه ها در گرو فرای بقا و پایداری سازمان

رسند، از همکاران خود پیشی  ها می دهند، به برترین رده های اصلی سازمان را تشکیل می شایستگی

: 8881، 9کنند )برگِر ای برای همکاران خود عمل می عنوان انگیزه زمان به طور هم و به گیرند می

 برند اصلی کارکرد .استتمایز  برای انسانیهای  سرمایه ریتمدی راهبرد، کارفرما(. برند 38

کارفرما، جذابیت برای نیروهای کاری بالقوه بیرون سازمان و نگهداری استعدادهای درون سازمان 

دادها این ها از منابع کمیاب استع جهت جذب بهترینگام در نخستین .(931: 9318 است )رحیمیان،

عنوان  به« کارفرما برند»چراکه  ؛ممکن است جذاب و پذیرا باشد که است که سازمان باید تاجایی
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البته نباید از تأثیر آن بر حفظ و  نماید، یجهت جذب استعدادها نقش مهمی را ایفا معاملی در

رخی از  بر ارائه نیم کارفرما، برند (.181: 8881 ،9تیکوو  باکهاوس) غفلت کردنگهداری استعدادها 

استعدادهای کلیدی،  یافتنیند اگام در فر عنوان نخستین فرهنگ سازمان بهو  شرایط احراز مشاغل

 (.7: 8887 ،8)براندت و کول داردکید أت

ها برای  ها ظرفیت افزایش چالش ای در سازمان های جدید از نیروی کاری حرفه ورود نسل

مرتبط با کار در های  ها و عملکردهای مرتبط با مدیریت افراد را دارد. ترجیحات و انگیزه سیاست

خصوص در فرایندهای استخدام و  هر نسلی متفاوت است و نیاز به تطابق با روش مدیریت افراد به

های برند کارفرما کمک نماید.  تواند به برقراری راهبرد ها می نگهداری دارد. تشخیص این تفاوت

ها و  ارزشهایی چون خصوصیات شخصیتی،  ها بر ویژگی بسیاری از تحقیقات درمورد نسل

 X ،Yبومرها، نسل  های سازمانی عموماً چهار گروهند؛ شامل بیبی متمرکزند. نسل انتظارات شغلی

ها یا وقایع تاریخی مرتبطی را در مدت فرایند  نسل شامل افرادی است که واقعیت .Zو 

 اردگذ های تفکرشان تأثیر می ها و روش ها، ارزش اند که بر برداشت شدن تجربه کرده اجتماعی

های فرهنگی مشترک مانند موسیقی، مد،  ها خودشان را ازطریق سمبل (. نسل912: 9113 ،3)مَنهیِم

 (.28: 8899 ،1شناسند )پاری و اوروین ها و غیره از هم بازمی فیلم

بندی عوامل جذابیت کارفرما و احساس هویت  تحقیقات بسیار اندکی درمورد تعیین و رتبه

 Yو  Xلف وجود دارد. ازآنجاکه شرکت سایپا دارای کارکنان نسل های مخت سازمانی میان نسل

در انتظار ورود به بازار کار است و ازطرفی این   Zنسلو  بسیاری و با سوابق کاری مختلف است

باشد، برای این شرکت ایجاد احساس هویت  شرکت جزو خودروسازان برتر ایرانی و مطرح می

خدمت کارکنان، اهمیت بسزائی دارد. لذا حفظ و سازمانی جهت حفظ و جلوگیری از ترک 

تواند بر  ای دارد که می باشد، اهمیت ویژه توسعه برند کارفرما که در این تحقیق شرکت سایپا می

احساس هویت سازمانی و درنهایت حفظ کارکنان اثرگذار باشد. لذا هویت سازمانی و برند 
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اند.  ایپا در این پژوهش درنظر گرفته شدهعنوان متغیرهای اصلی شرکت س کارفرما )داخلی( به

های مختلف با سوابق کاری مختلف از شغل، زمینه کاری،  به اختلاف موجود در درک نسل باتوجه

هویت سازمانی و برند کارفرما، هدف تحقیق حاضر ارائه الگویی برای هویت سازمانی با رویکرد 

 برند کارفرما با مطالعه موردی شرکت سایپاست.

 

  پژوهشه ی نظری و پیشینمبان
ی یک سازمان است که ماهیت آن را تشریح کرده، آن را از ها ویژگی ،هویت سازمانی

)آلبرت و  استدر طول زمان  ها کننده تداوم این ویژگی کند و بیان میی دیگر متمایز ها سازمان

ست، نفعان ا مقابل ذیزمانی دگرگونی اعتقادات مشترک در. هویت سا(881: 9121، 9وتن

 .(12: 9111 ،8ساراسون)؟ که هستیم ،عنوان سازمان ال باشد که ما بهؤاین س بهکه پاسخی  ای گونه به

طریق کردن اهداف جمعی از های مشترک افراد، دنبال یای از ویژگ مجموعه ،هویت سازمانی

باشد )بوچیکی و  میهای مشخص و استفاده از تعداد محدودی اصول عملیاتی  الیتانجام فع

و  نمادینرفتارهای طریق آورنده یک هویت، از وجود عنوان به ها به سازمان .(8887 ،3کیمبرلی

هویت  لذادهند.  یبرند، هویت خود را شکل م کار می ههای خاص سازمانی ب زبانی که در زمینه

خط ایدئولوژی  سازمانی،چون لباس اساس الگوهای فرهنگی سازمان ان و عمل برراه زبسازمان از 

 .(8: 8887، 1و همکاران )کورنِلیسن شود  رسوم آن ایجاد میو آداب و سازمان، مصنوعات

ست هااین از ترکیبی یا کلمات نماد، نشان، طرح،»، برند 1وکار کسب دیکشنری تعریف برابر

شود.  می گرفته کار به کند، می متمایز رقبا محصولات از را حصولم که تصویری خلق منظور به که

خورد.  می پیوند رضایت و کیفیت اعتبار، از سطحی با مشتریان ذهن در تصویر این زمان، طول در

سبب  دموفق و قدرتمن برندهای .ودشپذیرش واقع  مورد پیوسته، باید بودنمؤثر و کارا ، برایبرند
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 (.891: 9327و همکاران،   پناه )یزدانشوند  الاتر میبازگشت سرمایه در سطح ب

توسط بارو معرفی شد، سپس توسط سایمون بارو و  9118بار در سال  واژه برند کارفرما اولین

ای از  عنوان بسته برند کارفرما به ،واقعتعریف شد. در 9118ت برند در سال آمبلر در نشریه مدیری

مین و توسط سازمان أوسیله استخدام ت کردی است که بهشناختی، اقتصادی و کار مزایای روان

عنوان یک  کارفرما به شهرت سازمان بهبرند  (.9118، 9)بارو و آمبلرشود  کارفرما شناسایی می

عنوان محیطی عالی برای  ان بهماز ساز تصویری .(8881، 8)بارو و موزلیکارفرما اشاره دارد 

طریق بهبود مجموعه اقدامات مایی شرکت ازبرند کارفر یکردن و برندسازی کارفرما بر ارتقاکار

 ،3مینچینگتون) شود اشاره دارد که به جذب بیشتر و نگهداشت داوطلبان شغلی به سازمان منجر می

8898: 19). 

برای کارکنان « برند خارجی. »است 1یی برند داخلی و خارجها برند کارفرما شامل جنبه

شود تا آنها را ترغیب نماید به سازمان بپیوندند و تصویر خوبی از محیط کاری  بالقوه ایجاد می

شود که شامل  برای کارکنان موجود سازمان ایجاد می« برند داخلی»درون شرکت خلق نمایند. 

تنها شامل روابط شرکت  سازد که نه هایی است که شرکت برای کارکنان عملی می ها و وعده قول

های کاری  تواند تجربه له است که شرکت میئاین مسکننده  بلکه منعکس است،با کارکنان 

 (.8827: 8899، 1)چانپینگ و زی وردآفردی را برای کارکنان موجود و بالقوه فراهم  منحصربه

هویت بوده و به سمت  تحقیقات هویت سازمانی بیانگر توجه به هر دو جنبه بیرونی و درونی

دادن نحوه تعامل پویای آن با سازمان گرایش دارد.  الگوسازی این مفهوم در شکل و محتوا و نشان

ها،  ها و موضوعات موردتوجه در هریک از جنبه های کلیدی، بینش اعمال توجه کافی به پیشرفت

 کند ش آشکار میازپی ها درخصوص مفهوم هویت را بیش های موجود در هریک از حوزه تفاوت

 . (1: 8887)کورنلیسن و همکاران، 
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  Xنسلهای سازمانی و انتظارات آنها از کارفرما و شغل خود تفاوت وجود دارد.  بین نسل

رفت که مسیر  کار می اند. این واژه برای اشاره به نسلی به دنیا آمده به 9171تا  9181های  بین سال

های  دارای مهارتو آنها مستقل و متکی به خود  .م بودشان نامشخص و آینده آنها نامعلو زندگی

تواند باعث  پولی می  کند، اما بی هرچند که عامل پول در آنها ایجاد انگیزه نمی. فنی زیادی هستند

بازخورد دریافت کنند و در برابر تغییر  مایلندانگیزه خود را ازدست دهند. آنها  ،سرعت  شود که به

9جوانان نسل هزارهرا  (9111تا  9128)  Yنسل. کنند مقاومت نمی
نامند. آنها جوانان نسل  نیز می 

کار گروهی اهمیت   ین نسل بهااند.  یافته رشدفناوری، زمان با پیشرفت چشمگیر  دیجیتالند که هم

یکی از  ،پیشرفت شغلی بوده وپذیری شغلی بسیار حائزاهمیت  برای آنها انعطافو  دهند می

کرده است، دوست دارد در محیط کار  تحصیل Y است. جوان نسلهای اصلی آنه اولویت

چند کار را با هم انجام دهد. آنها دوست دارند کاری انجام دهند  تواند زمان می آموزش ببیند و هم

ارتباط  فناوریدهند با اطرافیان خود ازطریق ابزارهای  ثیرگذار باشد. آنها ترجیح میأجامعه ت برکه 

 و وری بیشتری دارند روز، بهره به فناوریهای کاری مجهز به ابزارهای  حیطبرقرار کنند و در م

 (.92ـ  97 :8899 ،8)هاربِر رضایت شغلی یعنی همسوبودن شغل با اهداف شخصی

ها برای  ها ظرفیت افزایش چالش ای در سازمان های جدید از نیروهای کاری حرفه آمدن نسل

های مرتبط با کار  افراد را دارد. ترجیحات و انگیزهها و عملکردهای مرتبط با مدیریت  سیاست

خصوص در  ممکن است در هر نسلی متفاوت باشد و نیاز به تطابق با روش مدیریت افراد دارد، به

های مختلف تمایل دارند که  (. نسل211: 8882، 3فرایندهای استخدام و نگهداری )سِنامو و گاردنر

 ،1؛ توِنگ199: 8887، 1دی کنند )ترجِسن و همکارانبن عناصر مختلف در محیط کار را رتبه

های کاملاً  درست است؛ یعنی کسانی که ویژگی Y(. این موضوع برای نسل 888: 8898

نها . آ(83 :8889، 8اند )پرِنسکی های قبلی از خود نشان داده فردی را در مقایسه با نسل منحصربه
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(. وانگهی 373: 8888، 8؛ اسمولا و سوتان8898، 9)تاپسکات ارتقای شغلی سریع را خواستارند

ای داشته باشند  ( ممکن است خصوصیات ویژهX بومرها و نسل های دیگر )مانند بیبی نسل

(. بنابراین، انتظارات مختلف از کارفرماهای 81: 8888، 1؛ جورکیویز79: 8888، 3)کوپراشمیت

های برند کارفرما کمک نماید.  ردکردن راهب تواند به برقرار ها می بالقوه و تشخیص این تفاوت

و  هایی چون خصوصیات شخصیتی )توِنگ ها بر ویژگی هرچند بسیاری از تحقیقات درمورد نسل

، 8(، انتظارات شغلی )انجی و همکاران27: 8899 ها )پاری و اوروین، (، ارزش881: 8882، 1کمپبل

 اند.  تمرکز کرده (،821: 8898

زندگی یا آینده شغلی او درنظر گرفته  مدتفرد در  عنوان کار یک هبسابقه خدمت که 

هرچه فردی بیشتر در یک شغل . جایی کارکنان است از متغیرهای پیشگویی تمایل به جابهشود،  می

سنوات خدمت فرد در کار قبلی، (. 8887 ،7رابینز)تر خواهد شد  احتمال استعفای او کم بماند،

سبب کاهش  در حکم عاملی انگیزشی ودر آینده جایی او  شاخصی مناسب برای پیشگویی جابه

  (.881: 8898 ،2دیس ویک) شود میخدمت کارکنان  فشار روانی و کاهش تمایل به ترک

های شغلی زیادی  ، کارکنان با فرصتها وری و ایجاد رقابت بین سازمانابا پیشرفت فن

)جزنی و  شود ن میها در نگهداشت کارکنا شدن کار سازمان سخت ثله باعئ. این مسندمواجه

انسانی شامل: همکاری، تمایل به ماندگاری، برند  های منابع  (. بین فعالیت911: 9311همکاران، 

 و همکاران، 1کارفرما و وجهه شرکت در فضای رقابتی، ارتباط زیادی وجود دارد )اسلاویچ

به تصمیم  شود که درنهایت (. تمایل به ترک خدمت به تمایلات رفتاری اطلاق می928: 8891

شود. تمایل به ترک خدمت قصد آشکار و آگاهانه کارمند در  افراد به ترک سازمان منجر می
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ها،  شود. هزینه ترک خدمت در سازمان ترک دائمی و داوطلبانه شاغل از شغل خود تعریف می

کند و موجب  ها را به سازمان تحمیل می های بازآموزی، باز انتخاب و کاهش روحیه فرصت

 (.829: 9117 ،9شود )هلمان های شدید سازمانی می ریزش

نمودن آنان در سازمانی  درگیرساختن و سهیم قبخشی به افراد ازطری هویتتعهد سازمانی، 

گر فردی با وجود آگاهی از شود. ا است و به نگهداری کارکنان در سازمان منجر می خاص

منظور حفظ شغل  یرش آن شغل بهتر، از پذ شرایط بهتر یک شغل، حقوق بیشتر و شرایط مناسب

مدت افراد در  نیلاتعهد به سازمان و ماندگاری طو است.اش امتناع کند، به سازمان متعهد  یفعل

 شدن و روابط بیشتر فرد با سازمان و انگیزه بیشتر برای فعالیت خواهد شد سازمان موجب اخت

های تمایل به ترک  هتواند زمین یکارکنان م کاهش تعهد سازمانی (. همچنین73: 9318 زاده، طه)

(. در ارتباط برند کارفرما و تعهد سازمانی، برند 71: 9328 علیزاده،کند )شغل را در آنان فراهم 

کارکنان از عوامل مؤثر دلبستگی و تعهد  سازمانیتواند با تقویت هویت  یکارفرمای قوی م

 (.88: 9311)محمدنژاد و همکاران،  سازمانی باشد

ای از احساسات و باورهاست که افراد درمورد مشاغل کنونی خود  مجموعه رضایت شغلی،

یکی از عواملی که در  ،بین دراین. رضایت شغلی نیز بر نگهداری کارکنان مؤثر است. دارند

گیری رضایت شغلی جزء عوامل مهم درنظر گرفته شده است، احساس هویتی است که  شکل

های سازمان به  دهد که هر اندازه بخش ی اخیر نشان میها کارکنان با سازمان خود دارند. مطالعه

عبارتی کارکنان بتوانند هویت اصلی خود را از سازمان دریافت  د یا بهنبخشی اقدام نمای هویت

خفری و  زارع)توان انتظار داشت که رضایت شغلی آنان افزایش یابد  یم ،، به همان اندازهکنند

 (.981: 9313حسنی، 

 منابع احساس هویت سازمانی، عملکرد بر توجهی قابل اثرات ها سازمان در برند کارفرما

 راضی کارکنان کارفرما، مطلوب برند با ها سازمان داشت. سازمان خواهد عملکرد نهایتاً و انسانی

 یافت. با خواهد ارتقا انسانی منابع و کارآمدی وری بهره و داشت خواهند پرنشاط و باانگیزه و

 

1. Hellman 



  ارائه مدل هویت سازمانی با رویکرد برندکارفرما؛ یک مطالعه کیفی

78 

 

 

 اتفاق های کارکنان، مهارت مستمر رشد و یادگیری سازی، بالنده و رشد سبمنا محیط ایجاد

 استعدادها و نخبه کارکنان نگهداری و جذب در کارفرما مناسب برند با ها سازمان افتاد. خواهد

 کاری شرایط و کارکنان ایجاد ازطریق کارفرما مناسب برند نهایتدربود.  توانمندتر خواهند

 پاسخگویی سازمان، و رشد یادگیری موجبات سازمان، داخل اثربخش طاتارتبا و فرد منحصربه

 مشتریان، وفاداری و سازمان، رضایت خارجی شهرت و برند بهبود مشتریان، و بازار به مناسب

(. 88: 9318 خواهند کرد )فراحی، ایجاد را بازار سهم نهایتاً افزایش بالاتر و سودآوری و فروش

مدیریت و  های سبک سازمانی، ساختارهای سازمان، اهبردهایر نظیر سازمانی متغیرهای

 تأثیرات دارای سازمانی فرهنگ و سازمان عملکرد سازمان، اطلاعاتی یها سامانه ارتباطات،

(. 19: 8881، 9اند )سارتین بوده سازمان یک انسانی منابع مدیریت شهرت و برند بر توجه قابل

 و محیط ایجاد و مستعد کارکنان از سازمان اریبرخورد مشاغل، طراحی نوع تحقیقات سایر

 (.1: 8883 ،8اند )تورپین دانسته مؤثر انسانی منابع برند بهبود و در توسعه را مطلوب کاری شرایط

کردن بنیان مفهومی و نظری برند کارفرما است که بیان  دنبال روشن ای مطالعات نیز به پاره

شود  ارکنان سازمان تلقی میتباط بین فرهنگ سازمانی و کبرقراری ار فرایند ،کند برند کارفرما می

های متمایز یک سازمان در امر استخدام  ها و خصیصه عنوان مجموع ویژگی توان آن را به که می

 ،بنابراین .شود آورد که توسط کارکنان موجود و بالقوه سازمان درک می کارکنان به حساب می

های ملموس و غیرملموس  بنای مفهومی و ویژگیزیر واندت استخدام می فرایندتجرییات ناشی از 

ثیرگذاری در ذهن افراد أکارفرما و ت تصویربرند کارفرما با ایجـاد برند کارفرما را فراهم آورد. 

دیگر، هویت و  . ازطرفشود میه به جذب آنها منجر کند ک یجذابیتی را در آنها ایجاد مبالقوه، 

های  در داخل سازمان برای پستتا  شود میوری کارمند  هرهفرهنگ سازمان باعث وفاداری و ب

. همچنین (198 :8881، وس و تیکواباکه) همراه دارد غبت نشان دهند و جذب درونی را بهدیگر ر

های دیگری نیز درمورد برند کارفرما، هویت سازمانی، تعهد سازمانی، رضایت شغلی،  پژوهش

 صورت خلاصه آمده است. به 9ه در جدول نگهداری و ارتباط آنها انجام شده است ک
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 شده ای از مطالعات انجام . خلاصه1جدول 

 نام محقق سال عنوان پژوهش

 9بویل و همکاران 8898 از مدیریت برند داخلی تا رفتارهای شهروندی سازمانی

رکننده بر هویت سازمانی هستند و های برندمحور و رهبری تغیی ها: مدیریت برند داخلی شامل ارتباطات برند داخلی، آموزش یافته

 سازند. وری رفتارهای شهروندی سازمانی مشتریان، کارکنان و شرکت را می درگیری با کار و بهره

 8مارتین و همکاران 8881 عنوان برندسازی؛ یک گفتمان کارکردی جدید برای منابع انسانی

 گذارد. ای و شغلی آنها اثر می صصان منابع انسانی براساس هویت حرفهها: ایجاد و حفظ  وجهه شرکت حاصل از برندسازی بر متخ یافته

 3رِیس و براگا 8898 جذابیت کارفرما از یک دیدگاه نسلی

های رشد فردی مهم بود. برای  کند و فرصت ها: برای نسل بیبی بومر درگیرشدن با شغل، محیط کار مثبت که خلاقیت را تشویق می یافته

های  نظام Yهای پیشرفت در ترکیب با نظام پرداخت پاداش مناسب و روابط کاری خوب و خلاقانه و برای نسل  تأکیدبر فرصت Xنسل 

 های پیشرفت و محیط کاری مثبت اهمیت داشت. پاداش و فرصت

 1ایتو 8893 های برند کارفرما از درون و بیرون های ویژگی بررسی چگونگی تفاوت اولویت

 کنند. تر به نام تجاری )برند( برای ورود و ماندگاری در سازمان توجه میها: افراد جوان بیش یافته

 1کیم و همکاران 8898 ارزش ویژه برند کارفرمایی ازطریق مزیت رقابتی ماندگار، راهبرد بازاریابی و تصویرشرکت

ستا راهبرد بازاریابی مؤثر بر تصویر شرکت ، ارزش را های بخش بازاریابی و منابع انسانی باید با هم هماهنگ باشند و دراین ها: راهبرد یافته

 کنند. برند کارفرما و درنهایت مزیت رقابتی ماندگار را ایجاد می

 8پریادارشی 8899 کننده رضایت، ترک خدمت و تعهد کارکنان بینی عنوان پیش تصویر برند کارفرما به

 و تعهد سازمانی و ترک خدمت کارکنان وجود دارد.ها: ارتباطی معنادار بین برند کارفرما و رضایت شغلی  یافته

 7و ویلسون پونجایسری 8887 های برند کارفرما در تحقق وعده نقش برندسازی کارفرما

 هماهنگی تقویت و ایجاد منظور به سازمان در داخل انسانی منابع و بازاریابی یها فعالیت هماهنگی برای داری معنی ها: نیاز یافته

 است. بوده آموزش و ارتباطات کارمندیابی، شامل وجود دارد. این اقدامات برند یها ارزش داخل در نانکارک رفتارهای
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 شده ای از مطالعات انجام . خلاصه1جدول ادامه 

 نام محقق سال عنوان پژوهش

 9ساترلند و بوید 8888 آوردن برند سازمان دستیابی به تعهد کارکنان برای دوام

 ارائه ازطریق سازمان در ماندن برای را کارکنان تعهد که آن از برآمده انسانی مدیریت منابع اقدامات و ارکنانک ها: راهبرد یافته

 نشان داده شد. اند، داده قرار هدف را برند تعهدات

 8همکاران و نبرتو 8881 ابعاد جذابیت برند کارفرما

 کمک کارکنان حفظ به شود و می کارکنان روابط شدن بهینهو  دیابیکارمن هزینه کاهش موجب قدرتمند، کارفرمای برندها:   یافته

 .نمایند رقابت تر ضعیف کارفرمای برند با های سازمان با توانند می تر قوی کارفرمای برند با های سازمان حتی و کند می

 3آراند و همکاران 8881 نقش مدیریت منابع انسانی را در برندینگ داخلی

زمانی با تصویر سازمانی متفاوت است و به داخل سازمان و برند کارفرمای داخلی اشاره دارد و اما تصویر سازمانی به ها: هویت سا یافته

 گردد. خارج آن و برند کارفرمای خارجی بر می

 خوش گام 9311 یهای اجتماع گری شبکه بررسی تأثیر ابعاد برند کارفرما در جذابیت سازمانی با نقش تعدیل

های سازمان و نیروی انسانی، فرهنگ سازمانی، پاداش  های اجتماعی، ابعاد برند کارفرما شامل ویژگی با درنظرگرفتن نقش شبکه ها: یافته

 های شایستگی هستند که بر جذابیت سازمانی مؤثرند. و پیشرفت کارکنان و ویژگی

 هژبرافکن 9311 سازمانی کارکنان  ه ترک خدمت و هویتثیر برندکارفرما بر تمایل بأبررسی ت

 سازمانی مؤثراست.  ها: برند کارفرما بر تمایل به ترک کارکنان سازمان، میزان رضایت شغلی،تعهدسازمانی و هویت یافته

   سازمانی و اثر آن بر رفتار شهروندی و تعهد گیری هویت   بررسی عوامل اثرگذار بر شکل

 سازمانی
 محمدی 9321

ها به سازمان، وجهه خارجی سازمان، ارتباطات خارجی، تیم مدیران عالی و مدیریت  دار میان توجه رسانه ها: رابطه مثبت و معنی یافته

منابع انسانی با هویت سازمانی و همچنین نقش هویت سازمانی در بهبود رفتارهای شهروندی و تعهد سازمانی و رضایت شغلی وجود 

 دارد.
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 شناسی پژوهش روش
صورت توصیفی از شاخه نظریه  تحقیق حاضر ازنظر نوع و براساس هدف، کاربردی و به

بنیاد( است. ابزار گردآوری اطلاعات  های کیفی )داده ، تحلیل محتوا و براساس نوع داده9ای زمینه

بال دن ها به مصاحبه و راهبرد پژوهش براساس رویکرد کیفی است. محقق با اتخاذ بهترین روش

بنیاد درصدد شناخت  پاسخگویی به سؤالات است و با استفاده از روش تحقیق کیفی از نوع داده

بنیاد،  ها )نظریه داده نظریه برخاسته از دادهمدل مناسب هویت سازمانی با رویکرد برند کارفرماست. 

گلیزر و  طسوتبنیادی( روش تحقیقی عام، استقرایی و تفسیری است که  یا نظریهای  زمینه نظریه

های  در حوزه به پژوهشگراست که پژوهشی  یروش . این نظریهوجود آمد به (9187) اشتراوس

تدوین  شده خود به های موجود و ازپیش تدوین نظریهجای اتکا به  دهد تا به گوناگون امکان می

های واقعی  دهمند و براساس دا شکلی نظام ها به ها و گزاره نظریهو گزاره اقدام نماید. این  نظریه

 (.91: 9118 )گلیزر، قرار داردهای واقعی  از داده یمستند  بر زمینهمدون و 

صورت مصاحبه عمیق تا  گیری نظری و به نمونهمند،  صورت هدف گیری به روش نمونه

تن  2جامعه موردبررسی پژوهش، ، بنیاد داده نظریه روش فرایندبا استفاده از  .استرسیدن به اشباع 

تن از مدیران مرکز  7نظران دانشگاهی، آشنا با شرکت خودروسازی سایپا و  د و صاحباز اساتی

 براساس شوندگان مصاحبه انتخاب (.8 باشند )جدول تحقیقات و نوآوری، شرکت سایپا می

شوندگان با هویت سازمانی و برند کارفرما دارند،  مصاحبه که مناسب آشناییای و  حرفه قضاوت

ا تا مصاحبه دوازدهم به اشباع رسید، ولی برای افزایش کیفیت کار، تا مصاحبه ه مصاحبه انجام شد.

 پانزدهم ادامه یافت. 
  

 

1. Grounded Theory 
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 شوندگان شناختی مصاحبه . اطلاعات جمعیت2جدول 

 سابقه کار مدرک تحصیلی سمت سن ردیف

 92 دکترای مدیریت منابع انسانی استاد دانشگاه 17 9

 81 ولتیدکترای مدیریت د استاد دانشگاه 11 8

 91 دکترای خط مشی گذاری استاد دانشگاه 18 3

 88 دکترای مدیریت منابع انسانی استاد دانشگاه 19 1

 82 دکترای مدیریت دولتی استاد دانشگاه 88 1

 91 دکترای مدیریت بازرگانی استاد دانشگاه 11 8

 97 دکترای مدیریت بازرگانی استاد دانشگاه 31 7

 83 دکترای مدیریت اداری استاد دانشگاه 11 2

 8 لیسانس مکانیک فوق مدیر پروژه سایپا 39 1

 98 لیسانس مکانیک و گرافیک فوق مدیر بخش طراحی  سایپا 38 98

 91 مدیریت منابع انسانی ـ  دکترای مدیریت دولتی مدیر منابع انسانی سایپا 18 99

 91 دکترای مدیریت عمومی مدیر اداری سایپا 18 98

 MBA 92لیسانس مکانیک و  فوق مدیر پروژه سایپا 12 93

 2 لیسانس مکانیک و کارافرینی فوق مدیر خلاقیت و نوآوری سایپا 33 91

 MBA 91لیسانس مکانیک و  فوق مدیر پروژه سایپا 11 91

 

. بعد از انجام شد ت، مشخصالاؤس کلی گیری جهت ،اولیه های مصاحبه های یافته تحلیل با

دست آمدند و در مرحله کدگذاری محوری مفاهیم مشترک  ری باز، مفاهیم بهمصاحبه و کدگذا

های  بندی و مقوله ها طبقه بندی و درقالب مقوله ازلحاظ معنایی مشخص شدند و سپس مفاهیم دسته

ها مشخص و درنهایت مدل مفهومی  فرعی مشخص و سپس با کدگذاری انتخابی روابط بین مقوله

، راه تکامل نظریه یا مدل 9( استخراج شد. مطابق شکل 9ی شکل ))نظری( پژوهش مطابق الگو

مفهومی از جزء به کل رسیدن است و از کدگذاری به مفاهیم و از مفاهیم به مقولات و از مقولات 

 های خلأ بود آن بر سعی مصاحبه هر دریابد.  سوی نظریه با مدل مفهومی تکامل می به

است؛ به این  مستمر تطبیق نوعی به کار این .نماند باقی یابهام و شود پر تر، پیش های مصاحبه

 . کنند می تکمیل را گرییکد ها که دادهصورت 
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 (2002، 9)کرِسولِ بنیاد . راه تکامل نظریه در نظریه داده1شکل     

 

درنهایت پاسخ  شوندگان مصاحبه که است پژوهش الاتؤس ماهیتشامل  زیر فهرست لذا

 اند. به سؤالات پروتکل، مصاحبه داده احبه باتوجهآنها را طی فرایند مص

 ؟چگونه است در شرکت سایپا مدل هویت سازمانی با رویکرد برند کارفرما سؤال اصلی:

 الات فرعی این تحقیق بدین قرار است:ؤلذا س

 های آن در مدل هویت سازمانی با رویکرد برند کارفرما کدامند؟ محوری و مؤلفه پدیده. 9

 ای )محیطی( در مدل هویت سازمانی با رویکرد برند کارفرما کدامند؟ ینهشرایط زم. 8

 شرایط علی در مدل هویت سازمانی با رویکرد برند کارفرما کدامند؟. 3

 گر )درصورت وجود( در مدل هویت سازمانی با رویکرد برند کارفرما کدامند؟ شرایط مداخله. 1

 یت سازمانی با رویکرد برند کارفرما کدامند؟محوری در مدل هو راهبردهای حاصل از پدیده. 1

 پیامدها در مدل هویت سازمانی با رویکرد برند کارفرما کدامند؟. 8
 

 بنیاد پایایی پژوهش داده و روایی

 ازطریق نظریه استحکام ،بنیاد داده نظریه یعنی تحقیق این در شده  فتهرکارگ هب روش در

گردآوری  های روشو تلفیق  کلیدی خبرگان انتخاببا  پژوهشگر. آمد دست هب یندافر دقیق انجام

 در دقت و نظری گیری نویسی، نمونهریادآو و یادداشت عمیق، مصاحبه از استفاده مانند ها داده

 مقایسهو  بررسی. همچنین از نمود ها روایی داده تأمین در سعیها  میان داده همقایسو  کدگذاری

 و موضوع بر تمرکز ،ها مصاحبه برای زمان تخصیص و اه زمان داده هم تحلیل، ها مداوم داده

 به مجدد مراجعه .شد استفاده نیز حقیقی های داده به دستیابی در ناظرین بازنگری

 ،موضوع ادبیات توسط نظریه ماهوی یدأیت و آنان توسط ها یافته یدأیت ،شوندگان مصاحبه
 

1. Creswell 
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 داد. افزایش را نظریه استحکام که است هایی راهبرد

طور تصادفی، برای  به 91و  1، 1های شماره  شده، مصاحبه مصاحبه انجام 91موع از مج

سنجش پایایی، با استفاده از ضریب پایایی بازآزمون )شاخص ثبات( و دوکدگذار )شاخص 

، 2/8 است. ضرایب بالای  آمده 1و  3تکرارپذیری(، انتخاب شدند که نتایج حاصل مطابق جدول 

( و 3)جدول  193/8پایایی بازآزمون، باشند. در این پژوهش ضریب  می ها هنشانگر پایایی مصاحب

 ست.ها دست آمد که نشانه پایایی بالای مصاحبه هب (،1)جدول  191/8پایایی دوکدگذار، ضریب 

 
 بازآزمون ییایپا بیضر محاسبه. 9 جدول

 ردیف
عنوان 

 مصاحبه

ها )کدهای(  تعداد تصمیم

 (1پژوهشگر اول )در زمان

ها )کدهای(  میمتعداد تص

 (2پژوهشگر اول )در زمان

تعداد 

 توافق

 ضریب پایایی

 بازآزمون

9 1P 71 78 81 8911 

8 1P 81 88 88 8921 

3 91P 79 71 88 8918 

 89193 911 899 891  کل

 

 کدگذار دو بیضر محاسبه.  4جدول 

 ردیف
عنوان 

 مصاحبه

ها )کدهای(  تعداد تصمیم

 پژوهشگر

ی( ها )کدها تعداد تصمیم

 همکار

تعداد 

 توافق

 ضریب پایایی

 دوکدگذار

9 1P 71 88 88 8911 

8 1P 81 88 11 8919 

3 91P 79 83 88 8921 

 89191 17 921 891  کل

 

 شده  نمونه یک مصاحبه پیاده
عنوان نمونه، جهت نمایش روش کار و استخراج  به 3، مصاحبه شماره 1جدول شماره در 

طورکه  است. همانورده شده به کدگذاری، باز، محوری و انتخابی آ هبرای یافتن الگو باتوج کدها

حاصل شده است که از  برآیند آنها مقولات  3از مصاحبه شماره مشخص است، کدها  1از جدول 
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 اند. فرعی و اصلی و ارتباط بین مقولات مشخص شده
 شده نمونه یک مصاحبه پیاده .2جدول 

ت
سؤالا

حبه 
صا

م
 

 کدگذاری باز
ری کدگذا

 محوری

کدگذاری 

 انتخابی

 

 مفاهیم اولیه )کدها( ها نشانه ها گویه

مفاهیم اولیه
 

)زیر
 

مقوله
 

ها(
 

مقوله اصلی
 

 مدل یا الگو
 ها( مقوله )ارتباط بین

مهمترین مؤلفه
 

ت 
ت سازمانی در شرک

ی هوی
ها

سایپا کدامند؟
 

به عوامل احساس  افراد باتوجه
عضوبودن در سازمان که حس 

و مغروربودن به سازمان  ارزشمند
آفریند، با لباس یا هدف سازمانی  می

داشتن و سازمان را از خود  یکسان
دانستن و ماندن در آن که منجر به 

تلاش بیشتر برای سازمان شده، 
 کنند. می  سازمانی  احساس هویت

عضویت، حس 
 ارزشمندی،

مغروربودن به سازمان، 
شباهت، اهداف سازمانی 

داری، داشتن، وفا یکسان
 تلاش بیشتر برای سازمان

 (،9Cاحساس ارزش)
 (،8Cاحساس غرور )

اهداف سازمانی یکسان 
(1C،) 

تلاش بیشتر برای سازمان 
(2C) 

ی
ت، وفادار

ت، شباه
ضوی

ع
 

ت سازمانی )پدیده
هوی

 
ی(

محور
 

هویت سازمانی شامل 
های عضویت و  مقوله

 شباهت و وفاداری
عضویت شامل 

احساس ارزش و 
ل غرور، شباهت شام
اهداف سازمانی 

یکسان و وفاداری 
شامل تلاش بیشتر 
 برای سازمان است.

مؤلفه
 

ت تاثیر قرار می 
ت سازمانی را تح

ت سایپا کدامند و چگونه هوی
ی برند کارفرما در شرک

ها
دهند؟

 

برندکارفرما شامل تلاش درجهت 
تغییر و بالابردن سطح فناوری در 
سازمان و یادگیری آنها، تلاش 

یکپارچگی و وحدت و برای ایجاد 
حال استقلال کارکنان و  درعین

مشارکت آنها، ارتباطات 
سازمانی و بین  سازمانی و برون درون

صورت پویا، حقوق و  ها به دپارتمان
بر احساس   مزایای جذاب و مبتنی

برابری داخلی و حتی خارجی، 
امنیت شغلی ازطریق داشتن قرارداد 

جایی کمتر هست.  شغلی و جابه
برند کارفرمای مناسب ایجاد 

موجب احساس هویت شده و  برآن 
 گذارد. تاثیر مثبت می

تلاش درجهت تغییر و 
بالابردن سطح فناوری، 

ایجاد یکپارچگی و 
وحدت و دادن استقلال 
 کارکنان و مشارکت آنها،

ارتباطات پویای 
و  سازمانی درون

سازمانی، رتباطات  برون
ها  پویای بین دپارتمان

وق و ها(، حق )گروه
مزایای جذاب، احساس  
برابری درونی و بیرونی، 

امنیت شغلی ازطریق 
داشتن قرارداد شغلی، 

 تر شغلی جایی کم جابه

بالابردن سطح فناوری 
(98Cتلاش در جهت تغییر ،) 

(99C) 

گ 
فرهن

سازمانی
 

ط علی(
برند کارفرما )داخلی( )شرای

 

برند کارفرما )مقوله 
اصلی( ازطریق 

هایش   مؤلفه
ها( شامل   وله)زیرمق

فرهنگ سازمانی،  
سبک رهبری،  

ارتباطات،  حقوق و 
مزایا،  امنیت شغلی بر 
هویت سازمانی تأثیر 

 گذارد. می

دادن کارکنان در  مشارکت
(، 93Cگیری ) تصمیم
دادن به کارکنان  استقلال

(91C،) ایجاد یکپارچگی 
(91C 

ی
ک رهبر

سب
 

ارتباطات پویای بین گروهی 
(98Cا ،) رتباطات پویای

( و 97Cسازمانی ) برون
 (92Cسازمانی ) درون

ت
ارتباطا

 

(، 91Cبرابری درونی حقوق )
(، 88C) برابری بیرونی حقوق

حقوق و مزایا و پاداش 
 (89C) جذاب

حقوق و مزایا
 

(، 88Cداشتن قرارداد شغلی )
 تر شغلی جایی کم جابه

(87C) 

ت شغلی
امنی
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 شده ه یک مصاحبه پیادهنمون .2جدول ادامه 

ت
سؤالا

حبه 
صا

م
 

 کدگذاری باز
کدگذاری 

 محوری

کدگذاری 

 انتخابی

ت سازمانی با توجه تاثیر  برند کارفرما در 
س هوی

احسا

کارکنان سایپا چه راهبردهایی را می طلبد؟
 

احساس هویت، رضایت از شغل و 

آورد که  سازمان و تعهد را پدید می

ها  نباعث نگهداری افراد در سازما

گردد. این رضایت از عواملی  می

آوردن بستر رشد و ارتقا  چون فراهم

و  سالاری شایستهدرصورت 

های رشد حاصله و تعهد را  فرصت

احساس تعلق خاطر نسبت به سازمان 

های آن ایجاد  و قبول ارزش

 کند. می

تعهد سازمانی، تعلق 

های  خاطر،  قبول ارزش

 سازمانی،

رضایت شغلی، رشد و 

در صورت ارتقا 

، وجود سالاری شایسته

 های رشد فرصت

 (31Cتعلق خاطر )

 های سازمانی قبول ارزش

(31C) 

تعهد عاطفی
 

راهبرد:
 

ایجاد 

تعهد سازمانی
 

هویت سازمانی با  

ایجاد تعهد سازمانی 

)راهبرد اول( و ایجاد 

تعهد سازمانی )راهبرد 

دوم(  بر نگهداری 

کارکنان تأثیر می 

 گذارد.

برای رشد و  ریشایسته سالا

 (18C) ارتقا

های رشد و  وجود فرصت

 (13Cارتقا )

فراهم آوردن بستر رشد و ارتقا
 

راهبرد:
 

ت شغلی
ایجاد رضای

 

ی حاصل از آن کدامند؟
ت سازمانی و راهبردها

ط محیطی موثر بر هوی
شرای

میزان کیفیت و نوآورانه و  

بودن و تنوع محصولات  خلاقانه

ارکنان رقیب که می تواند برای ک

داخل شرکت جذاب باشد، میزان 

اعتماد عمومی به سازمان در 

های جمعی مانند تلویزیون و  رسانه

های اجتماعی مانند اینستاگرام  رسانه

و... نیز اعتماد اقوام و آشنایان به 

سازمان، همچنین تبلیغات سازمانی 

بر صداقت در سازمان و  مبتنی

جذابیت آن در مقایسه با تبلیغات 

های رقیب، رشد فزاینده  شرکت

های جدید نیز از  اطلاعات و فناور

 عوامل محیطی مؤثر هستند.

محصولات  کیفیت   میزان

رقیب، نوآورانه و 

محصولات   بودن خلاقانه

رقیب، تنوع محصولات 

رقیب، اعتماد عمومی به 

های  سازمان در رسانه

های  جمعی و رسانه

اجتماعی، اعتماد عمومی 

ه تبلیغات اقوام و آشنایان ب

بر صداقت،  سازمانی مبتنی

جذابیت تبلیغات سازمانی،  

جذابیت تبلیغات 

های رقیب، رشد   شرکت

فزاینده اطلاعات، ورود 

 های جدید فناوری

(، میزان 71C)  کیفیت میزان

(، میزان 28Cبودن ) نوآورانه

های  تنوع محصولات سازمان

 (29Cرقیب) 
ت 

صولا
مح

سازمان
 

ب
ی رقی

ها
 

ط محیطی 
شرای

ی(
)زمینه ا

 

شرایط محیطی )زمینه 

ای( ازطریق 

محصولات 

های رقیب،  سازمان

تبلیغات و اعتماد 

ها(  عمومی )زیرمقوله

بر راهبردهای حاصل 

از  هویت سازمانی 

شامل رضایت شغلی و 

تعهد سازمانی اثر می 

 گذارد.

جذابیت تبلیغات سازمان 

28C جذابیت تبلیغات رقبا ،)

(23Cتوجه سازمان ب ،) ه

اهمیت تبلیغات مبتنی بر 

 (21Cصداقت)

ت
تبلیغا

 

های  اعتماد مردم در رسانه

(، اعتماد مردم 21Cاجتماعی)

بین اقوام و دوستان و آشنایان 

(28C اعتماد عمومی به ،)

های  سازمان در رسانه

 (27Cجمعی)

اعتماد عمومی
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 شده نمونه یک مصاحبه پیاده .2جدول ادامه 

ت
سؤالا

حبه 
صا

م
 

 کدگذاری باز
کدگذاری 

 محوری

کدگذاری 

 انتخابی

نسل
 

ت سایپا چه ویژگی
ی در شرک

ها و سابقه کار
 

هایی دارند؟
 

ت تاثیر قرار می دهند؟ چگونه؟
ی آن را تح

ت سازمانی و راهبردها
آیا هوی

 

تا  32به تعریف نسل سنین  باتوجه -

های فنی  در سایپا دارای مهارت 12

نگیزه زیادند و دراثر بی پولی بی ا

شوند و در مقابل نسل با سنین  می

به آموزش و یادگیری و  32زیر 

فناوری روز علاقمندند و رشد و 

ارتقای سریع را خواهانند. )نسل با 

در سایپا بسیار   12سنین بالای 

اندکند(. سابقه کاری در سایپا شامل 

سال با امنیت  91گروه بالای  8

با  91روانی و وفاداری بیشتر و زیر 

 تر است.   نیت روانی و وفاداری کمام

 در دهند. تأثیر قرار می بله تحت -

مزایا و امنیت شغلی  و حقوق X نسل

تر است و هرچه سابقه کاری  مهم

بالاتر، رضایت شغلی و تعهد 

سازمانی و نگهداری کارکنان در 

 یابد.در نسل  سازمان افزایش می

Y بر فناوری  سازمانی مبتنی فرهنگ

رهبری، ارتباطات،  و تغییر، سبک

تر و باید  و یادگیری مهم آموزش

سابقه کاری افزایش یابد تا 

شغلی و تعهدسازمانی  رضایت

 افزایش یابد.

 12تا  32سنین بین 

بی انگیزگی در اثر 

های فنی  پولی، مهارت بی

 زیاد،

 

سال، علاقه  32تا92سنین 

به آموزش و یادگیری، 

 علاقه به فناوری روز

 یع.رشد و ارتقای سر

 

 91سابقه کاری بیش از 

 سال، امنیت روانی بیشتر

وفاداری بیشتر به سازمان، 

 91تر از  سابقه کاری کم

تر،  سال، امنیت روانی کم

 تر به سازمان وفاداری کم

پولی  بی انگیزگی در اثر بی

(21Cدارای مهارت ،)  های

 (18Cفنی بسیار)

نسل 
X

 

ط مداخله 
شرای

 
گر

9
ف نسلها

:اختلا
X

) 
و

Y)
 

و   Xها ) ف نسلاختلا

Y و سابقه کاری )

عنوان شرایط  به

مداخله گر بر 

راهبردهای حاصل از 

هویت سازمانی و در 

نتیجه نگهداری 

سازمانی کارکنان اثر 

 گذارند. می

 

 

علاقمند به آموزش و 

 (،19Cیادگیری )

(، 18Cعلاقمند به فناوری )

خواستار رشد و ارتقای 

 (13Cسریع)
نسل 

Y
 

 (،11Cوانی بیشتر )امنیت ر

وفاداری بیشتر به سازمان 

(18C) 

 

ش از 
بی

91 
سال سابقه

 

ط مداخله گر
شرای

8
ی

: سابقه کار
 

 (،12Cتر ) امنیت روانی کم

تر به  وفاداری کم

 (11Cسازمان)

 کم 
تر از 

91 
سال سابقه
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 شده نمونه یک مصاحبه پیاده .2جدول ادامه 

ت
سؤالا

حبه 
صا

م
 

 کدگذاری باز
اری کدگذ

 محوری

کدگذاری 

 انتخابی

 

ترین پیامد  نگهداری کارکنان مهم
حاصل از هویت سازمانی با تأثیر 

برند کارفرما و درنتیجه رضایت  و 
تعهد نسبت به شغل و سازمان 

گردد. این نگهداری درصورت  می
شرایط فیزیکی و ارتباطات مناسب، 
آزادی عمل و مشارکت در اهداف 

ی کافی و سازمانی و حقوق و مزایا
مناسب و حتی بالاتر از معمول 

 شود. ایجاد می

 شرایط فیزیکی
 ارتباطات مناسب

مشارکت در اهداف 
 سازمانی

 آزادی عمل در کار
حقوق و مزایای کافی و 
 مناسب و بالاتر ازمعمول

مناسب محل شرایط فیزیکی 
 (،11Cکار)

 (18Cارتباطات مناسب )

س
ح

 
ت

مثب
 

 
ت به سازمان و محل 

نسب
کار

 

نگهد
ی )پیامد(

ار
 

نگهداری پیامد نهایی  
حاصل از هویت 

به  سازمانی باتوجه
شرایط علی 

)برندکارفرما( و 
محیطی و راهبردها  

 در مدل است.

سازمانی   در اهداف مشارکت
(12C آزادی عمل ،)

 (88Cکاری)

ت
س مقبولی

ح
 

 
ی سازمان

ش برا
و ارز

 

 (87Cها ) کفایت پرداخت
از حقوق و مزایای بالاتر 

 (81Cمیانگین )
عادلانه دانستن جبران 

ت
ت و پرداخ

خدما
ها 

 
 

 ها یافته
ها )با رویکرد اشتراوس( است.  ها، نظریه برخاسته از داده در پژوهش حاضر روش تحلیل داده

ها براساس این نظریه، کدگذاری باز است. در مرحله کدگذاری  وتحلیل داده اولین مرحله تجزیه

برداری شده بود،  ها ضبط و یادداشت دست آمده بود و از مصاحبه مصاحبه بهها که از  باز، داده

به کدگذاری باز، در  باتوجه .مفهوم اولیه )کد( استخراج شد 11مورد مطالعه قرار گرفت و 

مفهوم اصلی  33کدگذاری محوری مفاهیم مشترک و مشابه ازنظر مفهومی و معنایی درقالب 

بندی شدند. در  بندی و آنگاه مفاهیم مشترک ازلحاظ معنایی درقالب شش مقوله اصلی طبقه  طبقه

ها مشخص و درنهایت مدل  مرحله سوم ازطریق کدگذاری انتخابی )گزینشی( ارتباط بین مقوله

ده اصلی، شرایط شش مقوله شامل پدی ها مجموع کل مصاحبهدرمفهومی پژوهش حاصل شد. 

دست آمد که از  گر به )محیطی(، راهبردها، پیامد نهایی و شرایط مداخله ای علی، شرایط زمینه
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نهایت و گزینشی )انتخابی( حاصل شد. در الات مصاحبه و با استفاده از کدگذاری باز، محوریؤس

 ها ی حاصل از مصاحبهها جدول کدها و مقولات و زیرمقولهبه میزان تکرارپذیری آنها  باتوجه

  دست آمد. ( به8)جدول 
 

 ها های حاصل از مصاحبه . کدها، مفاهیم و مقوله6جدول 

 ردیف

های  تعداد مصاحبه

تأییدکننده 

 کدهای نهایی

درصد 

موافقت 

 )درصد اشباع(

 کدهای نهایی )مفاهیم فرعی(
ها  زیرمقوله

 )مفاهیم اصلی(
 مقوله

 (9Cاحساس ارزش ) 28% 98 9

 عضویت

 محوری: پدیده

هویت 

 سازمانی

 (8Cغرور )احساس  28% 98 8

 (3Cبودن سرنوشت سازمان ) مهم 73% 99 3

 (1Cدنبال اهداف یکسان بودن ) 27% 93 1

 (1Cسازمان را مانند خانواده خود دانستن ) %27 93 1 شباهت

 (8Cمشکلات سازمان را مشکلات خود دانستن ) 27% 93 8

 (7Cناراحتی از انتقاد نسبت به سازمان ) 988% 91 7

 (2Cکردن ) بیش از میزان انتظار برای سازمان تلاش %13 91 2 یوفادار

 (1Cامیدواربودن به کار در سازمان تا زمان بازنشستگی) 73% 99 1

فرهنگ سازمانی  (98Cبالابردن سطح فناوری ) 73% 99 98

بر فناوری و  مبتنی

 تغییر

شرایط علی: 

برند کارفرمای 

 داخلی

 (99Cییر )تلاش در جهت تغ 28% 98 99

 (98Cهای بنیادین با وجود تغییرات ) حفظ ارزش 73% 99 98

 (93Cگیری ) دادن کارکنان درتصمیم مشارکت 27% 93 93

 (91Cدادن به کارکنان ) استقلال %27 93 91 سبک رهبری

 (91Cایجاد یکپارچگی ) 27% 93 91

 (98Cها ) پویایی ارتباطات بین گروه 73% 99 98

 (97Cپویایی ارتباطات برون سازمانی ) %73 99 97 طاتارتبا

 (92Cها ) پویایی ارتباطات درون گروه 28% 98 92

 (91Cبرابری درونی حقوق ) 28% 98 91

 (88Cبرابری بیرونی حقوق ) %28 98 88 حقوق و مزایا

 (89Cهای جذاب ) مزایا و پاداش 27% 93 89

 (88C) جذابیت 28% 98 88

 (83Cآرام بودن ) %73 99 83 یط کاریمح

 (81Cنوآوری ) 988% 91 81
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 ها های حاصل از مصاحبه . کدها، مفاهیم و مقوله6جدول ادامه 

 ردیف

های  تعداد مصاحبه

تأییدکننده 

 کدهای نهایی

درصد 

موافقت 

 )درصد اشباع(

 کدهای نهایی )مفاهیم فرعی(
ها  زیرمقوله

 )مفاهیم اصلی(
 مقوله

 (81Cشرایط بازنشستگی مناسب ) 988% 91 81

 امنیت شغلی

شرایط علی: 

برند کارفرمای 

 داخلی

 (88Cقرارداد شغلی ) 988% 91 88

 (87C) تر درشغل جایی کم هجاب 13% 91 87

 (82Cدادن به آموزش دیدن کارکنان ) اهمیت 988% 91 82
آموزش و 

 یادگیری
 (81Cنان )دادن به یادگیری کارک اهمیت 13% 91 81

 (38Cهای آموزشی مداوم و بروز ) برگزاری دوره 13% 91 38

 (39Cتشویق شفاهی مدیران ) 73% 99 39

 (38Cتشویق کتبی مدیران ) %73 99 38 شدن دیده

 (33Cاهمیت شغل و سازمان در جامعه) 73% 99 33

 (31Cتعلق خاطر) 27% 93 31

 ایجاد تعهد عاطفی

راهبرد اول: 

د تعهد ایجا

 سازمانی

 (31Cهای سازمانی ) قبول ارزش 28% 98 31

 (38C) های سازمانی درگیرشدن در فعالیت 73% 99 38

 (37C) سازمان حمایت از 13% 91 37
ایجاد تعهد 

 هنجاری
 (32Cاحساس دین به سازمان ) 28% 98 32

 (31C) احساس ضرورت ماندن در سازمان 28% 98 31

 (18Cنهادن به سازمان ) رزشا 73% 99 18

 (19Cشدن) در زندگی سازمان سهیم %28 98 19 ایجاد تعهد مستمر

 (18Cرفته سازمان ) های ازدست بودن به هزینه حساس 73% 99 18

 (13C) ایجاد بستر مناسب برای خلاقیت 988% 91 13
ایجاد رضایت از 

 سازمان

 راهبرد دوم:

ایجاد 

رضایت 

 شغلی

 (11Cبر عملکرد ) مبتنی پاداش نظام 13% 91 11

 (11Cرضایت از زندگی ) 28% 98 11

 (18C) مدیریتبودن  رسان و یاریحمایت  73% 99 18
ایجاد ارتباط مؤثر 

 با مدیر
 (17Cاصلاح اشتباهات توسط مدیریت ) 28% 98 17

 (12Cبهبود نحوه عملکرد توسط مدیریت ) 28% 98 12

برقراری ارتباط  (11Cی همکاران )حمایتگر 27% 93 11

مؤثر با همکاران 

 همرده

 (18Cتفاهم با همکاران ) 28% 98 18

 (19Cایجاد هم افزایی با همکاران) 28% 98 19

 (18Cبرای رشد و ارتقا) شایسته سالاری 13% 91 18
آوردن رشد  فراهم

 و ارتقا
 (13Cهای رشد و ارتقا ) وجود فرصت 28% 98 13

 (11C) های جدید شغلی مهارت و یادگیری سرعت آموزش 73% 99 11
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 ها های حاصل از مصاحبه . کدها، مفاهیم و مقوله6جدول ادامه 

 ردیف

های  تعداد مصاحبه

تأییدکننده 

 کدهای نهایی

درصد 

موافقت 

 )درصد اشباع(

 کدهای نهایی )مفاهیم فرعی(
ها  زیرمقوله

 )مفاهیم اصلی(
 مقوله

 مثبتاحساس  (11Cمناسب محل کار)یط فیزیکی شرا 13% 91 11

نسبت به سازمان و 

 کارمحل 

پیامد: 

 نگهداری

 (18Cارتباطات مناسب) 28% 98 18

 (17Cکارکردهای فرهنگ سازمانی مناسب) 73% 99 17

احساس مقبولیت  (12Cمشارکت در اهداف سازمانی) 13% 91 12

و ارزش برای 

 سازمان

 (11Cت در کار )شأن و منزل 27% 93 11

 (88Cآزادی عمل کاری ) 27% 93 88

 احساس انجام  (89Cبودن مدیریت ) مشوق 28% 98 89

به کار شغل و 

 بهترین وجه

 (88Cبودن همکاران ) مشوق 73% 99 88

 (83Cاحساس موفقیت درونی ) 73% 99 83

 (81Cارتقای مقام ) 13% 91 81
احساس فرصت 

 پیشرفت و ترقی
 (81Cرشد تخصصی ) 13% 91 81

 (88Cرشد فردی ) 28% 98 88

دانستن  عادلانه (87Cها ) کفایت پرداخت 27% 93 87

جبران خدمات و 

 ها پرداخت

 (82Cبر عملکرد ) پاداش مبتنی 28% 98 82

 (81Cحقوق و مزایای بالاتر از میانگین ) 28% 98 81

 (78Cجبران خدمات مناسب ) 73% 99 78
از به حفظ نیروی نی

 ماهر

 ای عوامل زمینه

 )محیطی(

 (79Cپیشرفت شغلی ) 27% 93 79

 (78Cاسترس کم ) 13% 91 78

 (73Cنشدن انتظارات شغلی) برآورده 988% 91 73
جابجایی و ترک  

 خدمت کارکنان
 (71Cکاهش شأن و منزلت کار ) 28% 98 71

 (71Cجبرات خدمات ناکافی ) 73% 99 71

نیاز به یادگیری به  (78Cرشد فزاینده اطلاعات ) 28% 98 78

دلیل رشد بالای 

 تکنولوژی

 (77Cهای جدید ) ورود فناور 28% 98 77

 (72Cروزبودن و همگامی با فناوری) نیاز به به 27% 93 72

 (71Cهای رقیب) میزان کیفیت محصولات سازمان 28% 98 71
محصولات 

 های رقیب سازمان
 (28Cهای رقیب ) میزان نوآورانه بودن محصولات سازمان 28% 98 28

 (29Cهای رقیب) میزان تنوع محصولات سازمان 13% 91 29

 (28Cجذابیت تبلیغات سازمان ) 13% 91 28

 (23Cجذابیت تبلیغات رقبا ) %13 91 23 تبلیغات

 (21Cبر صداقت ) توجه سازمان به اهمیت تبلیغات مبتنی 27% 93 21
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 ها های حاصل از مصاحبه . کدها، مفاهیم و مقوله6جدول ادامه 

 ردیف

های  تعداد مصاحبه

تأییدکننده 

 کدهای نهایی

درصد 

موافقت 

 )درصد اشباع(

 کدهای نهایی )مفاهیم فرعی(
ها  زیرمقوله

 )مفاهیم اصلی(
 مقوله

 (21Cهای اجتماعی ) اعتماد مردم در رسانه 13% 91 21

 اعتماد عمومی
 ای امل زمینهعو

 )محیطی(
 (28Cاعتماد مردم در بین اقوام و دوستان و آشنایان ) 27% 93 28

 (27Cهای جمعی ) اعتماد مردم در رسانه 28% 98 27

 (22Cمستقل و متکی به خود ) 28% 98 22

شرایط  Xنسل 

: 9گر مداخله

اختلاف 

 ها نسل

 (21Cانگیزگی در اثر بی پولی ) بی 27% 93 21

 (18Cهای فنی بسیار ) دارای مهارت 28% 98 18

 (19Cعلاقمند به آموزش و یادگیری ) 27% 93 19

 (18Cعلاقمند به فناوری ) Y 18 98 28%نسل 

 (13Cخواستار رشد و ارتقای سریع ) 27% 93 13

 (11Cتر ) جایی کم احتمال جابه 28% 98 11
سال  91بیش از 

شرایط  سابقه

: 8گر  مداخله

 بقه کاریسا

 (11Cامنیت روانی بیشتر ) 28% 98 11

 (18Cوفاداری بیشتر به سازمان ) 28% 98 18

 (17Cجایی بیشتر ) احتمال جابه 28% 98 17
سال  91تر از  کم

 سابقه
 (12Cتر ) امنیت روانی کم 27% 93 12

 (11Cتر به سازمان ) وفاداری کم 27% 93 11

 

ی پژوهش حاصل ها بود و مفاهیم و مقوله 78افقت آنها بیش از کدهای نهایی که درصد مو

 .کار گرفته شد ( به8از آنها بود، در تدوین مدل مفهومی پژوهش )شکل 
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 پژوهش یمفهوم مدل. 2 شکل

 

های آنها به شرح  مقولههای اصلی و زیر است، مقوله که در مدل پژوهش مشخصطور همان

 د.شو یق پاسخ داده میالات تحقؤتمام سگونه  زیرند و بدین

و تحقیق مقوله اصلی هویت سازمانی در مدل  محوری(: مقوله اصلی )پدیده

 شباهت و وفاداری هستند. ،عضویت )عناصر هویت سازمانی( شامل ی آنها زیرمقوله

شرایط علی در این مدل برند کارفرمای داخلی و عناصر آن مقولات  مقوله شرایط علّی:

ثرند. برند کارفرمای داخلی شامل ؤه اصلی که هویت سازمانی است، مفرعی هستند که بر پدید

حقوق و مزایا، محیط کاری، ری و تغییر، سبک رهبری، ارتباطات، وبر فنا نی مبتنیفرهنگ سازما

 شدن هستند.  و  دیده نیت شغلی، آموزش، یادگیریام

ی ماهر، ای در این مدل شامل حفظ نیرو شرایط زمینه ای )محیطی(: شرایط زمینه
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، محصولات فناوریدلیل رشد بالای  دمت کارکنان، نیاز به یادگیری بهترک خجایی و  هجاب

باشند که بر راهبردها شامل ایجاد رضایت شغلی و  های رقیب، تبلیغات و اعتماد عمومی می سازمان

 ایجاد تعهد سازمانی اثرگذارند.

و ایجاد تعهد  دارای چهار مؤلفه ایجاد رضایت شغلی های مدل تحقیق راهبرد در راهبردها:

 شوند. نگهداری کارکنان را موجب می اًکه نهایت است دارای مؤلفه سازمانی

 و سابقه کاری (Yو   X)نسل ها  شامل اختلاف بین نسل ای(: گر )واسطه شرایط مداخله

نی جاد تعهد سازمااست که بر ایجاد رضایت شغلی و ای سال( 91تر از  سال و کم91)بیشتر از 

 گذارند. کارکنان اثر می

 مثبتاحساس  مؤلفه:پیامد در این مدل نگهداری کارکنان است که شامل پنج :  پیامدها

کار  شغل وکار، احساس مقبولیت و ارزش برای سازمان، احساس انجام نسبت به سازمان و محل 

ها  پرداختدانستن جبران خدمات و  عادلانه و پیشرفت و ترقیه، احساس فرصت به بهترین وج

 باشد. می

 

 گیری و پیشنهادها نتیجه
               اساسی است: مؤلفههویت سازمانی دربرگیرنده سه  ،شوندگان ت مصاحبهمطابق با نظرا

احساس تعلق، پیوستگی و کشش احساسی، ارجاع به خود  ،عضویت یا احساس پیوستگی .9

وفاداری  ،وفاداری یا حمایت از سازمان .8 ؛عنوان عضو سازمان و افتخار به عضویت در سازمان به

، های مشترک داشتن ویژگیتشابه یا ادراک از  .3 ؛به سازمان و اشتیاق به تحقق اهداف سازمان

 و اهداف مشترک.  ها ارزش به باتوجههای مشترک  شده بر حسب ویژگی تشابه ادراک

آن  سازمان در افراد که باشد مشترکی اهداف است حاصل ممکن تعلق، و عضویت احساس

تواند توسط رفتارهایی چون حمایت از اهداف سازمانی، احساس افتخار  . وفاداری میسهیمند

ی مشترک ها مقابل افراد خارج از سازمان تبیین شود. ویژگیبه سازمان یا دفاع از سازمان در نسبت

ناختی، ش کند که ممکن است خصوصیات جمعیت های افراد سازمان دلالت می بر شباهت ویژگی
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ن، سطح شغلی و نوع نگرشی، متغیرهای سازمانی مانند سطح تحصیلات، تجربه، جنسیت، نژاد، س

طریق راهبردهای ها از مؤلفههریک از این  .(117: 8888 ،9کرمر و همکاران) گیرندکار را دربر

ها،  سخپا به باتوجههمچنین   ارند.بر نگهداری کارکنان اثرگذایجاد رضایت شغلی و تعهد سازمانی 

دارد که کارکنان خود را  میرا وا ها بر این راهبردها اثرگذارند و سازمان )محیطی( ای عوامل زمینه

نسبت به  Xکه نسل  طوری سابقه کاری نیز بر راهبردها اثرگذارند، به وها  حفظ کنند. اختلاف نسل

 هچد. هریز داراحساس هویت سازمانی بیشتر و رضایت شغلی و تعهد سازمانی بالاتری ن Yنسل 

احساس رضایت شغلی و تعهد سازمانی بیشتری کرده و احتمال  ،سابقه کاری افراد بیشتر باشد

نسبت به  Yبیشتر خواهد بود. این در حالی است که برای کارکنان نسل  ،افراد در سازمان ماندن

 رضایت شغلی و تعهد سازمانی باید تلاش بیشتری صورت گیرد.برای ایجاد  Xنسل 

دلیل رشد بالای  ان، نیاز به یادگیری بهجایی و ترک کارکن هز به حفظ نیروی ماهر، جابنیا

ای( هستند  اعتماد عمومی، عوامل محیطی )زمینهی رقیب، تبلیغات و ها ، محصولات سازمانفناوری

که  طوری ؛ بهگذارندازمانی حاصل از هویت سازمانی اثرکه بر ایجاد رضایت شغلی و تعهد س

ترک خدمت کارکنان و رشد جایی و  ی ماهر سازمانی و جابهنیرو حفظاهمیت  به توجهباامروزه 

طرفی و تعهد سازمانی تمرکز نمایند. ازبر ایجاد رضایت شغلی  دبای ها ، سازمانفناوریروزافزون 

شود که سازمان برای  عملکرد رقبا و محصولات آنها، میزان اعتماد عمومی و تبلیغات باعث می

رنتیجه، نگهداری کارکنان افزایش د کهو تعهد سازمانی کارکنان خود بکوشد  رضایت شغلی

 یابد. می

عنوان شرایط علی با تأثیر بر هویت سازمانی، احساس شباهت،  برند کارفرمای داخلی به

( و تعهد مؤلفه 1کند و موجب رضایت شغلی )با  عضویت و وفاداری را برای کارکنان ایجاد می

بر  خواهد شد. فرهنگ سازمانی مبتنی (مؤلفه 1نگهداری کارکنان )با  اًو نهایت فه(مؤل 3سازمانی )با 

حقوق و مزایا، محیط کاری، امنیت شغلی، آموزش و ری و تغییر، سبک رهبری، ارتباطات، وفنا

عواملی هستند که با اثرگذاری بر هویت سازمانی موجب  ،شدن در سازمان و دیده یادگیری

 

1. Cremer et al. 
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 شوند. نگهداری کارکنان می

مناسب محل کار، شرایط فیزیکی طریق کار ازنسبت به سازمان و محل  مثبتاحساس 

های  شود کارکنان نسبت به سازمان موجب می ارتباطات مناسب و کاردکرهای فرهنگی مناسب

وری بیشتر، کارکرد و ارتباطات داخلی بهتری داشته باشند. احساس  تفاوت باشند و بهروه رقیب بی

 و ن و منزلت در کارأزش برای سازمان از راه مشارکت در اهداف سازمانی، شمقبولیت و ار

نفس کارکنان را  به و ارزش در کارکنان شده و اعتماد آزادی کاری، باعث تقویت احساس احترام

ه از به بهترین وجکار  شغل ودانند. احساس انجام  ، سازمان را از خود میترتیب درپی دارد و بدین

حس کنند که  شود افراد موجب مین مدیر و همکاران و احساس موفقیت درونی بود مشوقمسیر 

ی خود را ها توانند توانمندی اند و می ی خود در جایگاه درست قرار گرفتها در مسیر شغلی و حرفه

م، رشد تخصصی و مقا یطریق ارتقااز پیشرفت و ترقیدر سازمان پرورش دهند. احساس فرصت 

روشنی توانند آینده  یرند که ازطریق سازمان خود میکه کارکنان بپذشود  رشد فردی موجب می

دانستن  عادلانه ،نهایتگیرنده را ایفا نمایند. در نقش تصمیم در سازمان متصور شوند و درآخر،

و حقوق و مزایای  بر عملکرد پاداش مبتنیها،  ها از راه کفایت پرداخت جبران خدمات و پرداخت

های  های رقیب و یا افراد با توانایی شود که افراد خود را با سازمان ب میبالاتر از میانگین موج

جهت حفظ عدالت داخلی و خارجی احساس مثبتی نسبت به  بهیکسان در سازمان مقایسه کنند و 

 .استی نگهداری کارکنان در سازمان ها از نشانه مؤلفهسازمان داشته باشند و همه این پنج 

ری نسبت به سایر موارد وق و مزایا و امنیت شغلی اهمیت بیشتحق،  Xبرای کارکنان نسل

اری نگهد اًرضایت شغلی و تعهد سازمانی و نهایت ،سابقه کاری بالاتری داشته باشند هچدارد و هر

بر  فرهنگ سازمانی مبتنی Yبرای کارکنان نسل  ،سویییابد. از کارکنان در سازمان افزایش می

اهمیت  ،شدن و دیده محیط کاری، آموزش و یادگیریرتباطات، ی و تغییر، سبک رهبری، اورفنا

بیشتری دارد و باید سعی شود سابقه کاری آنها افزایش یابد تا احساس رضایت شغلی و تعهد 

عنوان سکوی  ی خود را بهها سازمان تر معمولاً ؛ چراکه کارکنان جوانسازمانی آنها افزایش یابد

 گیرند.  ر درنظر میهای بهت پرشی برای ورود به سازمان



 1933بهار (، 93)شماره پیاپی  1 ه، شمارهای مدیریت منابع انسانی، سال دوازدهم پژوهش

888 

 

 

کارفرما با سایر  اینکه در مدل مفهومی پژوهش، ارتباط هویت سازمانی و برند پایان،در

اینکه  به باتوجهشوندگان این ارتباط را تأیید کردند.  نشان داده شده است و همه مصاحبه عوامل

کارفرمای شوندگان در زمینه تأثیر برند ، هویت سازمانی است، مصاحبهموضوع اصلی تحقیق

رضایت شغلی و تعهد سازمانی و درنتیجه نگهداری  داخلی بر هویت سازمانی و اهمیت ایجاد

 القول بودند.  کارکنان، متّفق

نتایج حاصل از مدل پژوهش در بخش اثر هویت سازمانی بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی 

 و (8898ریس و براگا )، (8898بویل و همکاران )تحقیقات نهایت نگهداری با نتایج درو 

رضایت شغلی و تعهد  و دار بین برند کارفرما یارتباط معن ( همخوانی دارد.8899) پریادارشی

ارتباطی که بین همخوانی دارد.  (9311با تحقیقات هژبرافکن )کارکنان سازمانی و ترک خدمت 

تحقیقات هژبرافکن نتایج  ،برند کارفرمای داخلی در این تحقیق حاصل شد هویت سازمانی و

( و مارتین و 9321(، محمدی )8898) همکاران و بویل، (8881وس و تیکو )اباکه(، 9311)

تأثیر هویت سازمانی بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی کند. همچنین  ( را تأیید می8881همکاران )

(، 8899پریادارشی )( و 9321محمدی )(، 9311هژبرافکن )و درنتیجه نگهداری با تحقیقات 

های  انتظارات نسل بقت دارد.مطا (9313( و زارع خفری و حسنی )9328(، علیزاده )9318زاده ) طه

یکدیگر  هویت سازمانی اثرگذار است بااز  راهبردهای حاصلکارفرما که بر  مختلف از برند

 (8882(، سنامو و گاردنر )8898تفاوت دارند و این امر با نتایج حاصل از تحقیقات ریس و براگا )

( و اسمولا و 8898(، تاپسکات )8889) پرنسکی، (8898(، توِنگ )8887و ترجِسن و همکاران )

متفاوت، نگاه متفاوتی به هویت سازمانی و افراد با سوابق کاری  مطابقت دارد. (8888سوتان )

انتظارات از کارفرما، رضایت شغلی و تعهد سازمانی و درنهایت دلایل ماندگاری در سازمان دارند 

  ( مطابقت دارد.8898) س ویکید( و 8887که با نتایج حاصل از تحقیقات رابینز و همکاران )

عنوان الگویی  تواند به سازی میخودرو ه صنایععنوان شرکتی پیشرو در زمین شرکت سایپا به

و نگهداری کارکنان در حوزه صنعت، جذب کارکنان با استعداد بالقوه  ها برای سایر سازمان

ثرند، سرلوحه خود ؤطریق ایجاد برند کارفرما و هویت سازمانی قوی که بر یکدیگر متوانمند را از

http://iranarze.ir/wp-content/uploads/2017/07/7176-English-IranArze.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Kristin_Backhaus/publication/235310489_Conceptualizing_and_researching_employer_branding/links/55144c190cf283ee083517fe/Conceptualizing-and-researching-employer-branding.pdf
http://iranarze.ir/wp-content/uploads/2017/07/7176-English-IranArze.pdf
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اهم آورد. دو عامل شهرت و محصولات قرار دهد تا رضایت شغلی و تعهد سازمانی بیشتری را فر

دهند. اگر سایپا هویت  ؤثر بر جذب را تشکیل میبا کیفیت و نوآورانه، برند کارفرمای خارجی م

سبب انگیزه  سن شهرت سایپا افزایش یافته و بهسازمانی قوی را برای کارکنان خود ایجاد نماید، ح

، اعتماد عمومی افزایش طرفیتولید کند. از تواند ا میتری ر یشتر محصولات نوآورانه و باکیفیتب

شود و با تبلیغات جذاب می توان از جذب  یابد و محصولات بهتری نسبت به رقبا تولید می می

 کارکنان بالقوه بااستعداد اطمینان حاصل کرد.

طریق ؤثر بر هویت سازمانی و ازطریق ایجاد برند کارفرمای داخلی قوی مشرکت سایپا از

. این امر ازطریق شود که اعضا در سازمان بمانند ازمانی و رضایت شغلی موجب میایجاد تعهد س

ثر و مناسب با مدیران و ؤبر نوآوری و تغییر، آموزش و یادگیری، ارتباط م ایجاد فرهنگ مبتنی

توسط مدیران، حقوق و مزایای بالاتر از  ها تر خصوص جوان شدن کارکنان به و دیده همکاران

بری ای و سبک ره لی مناسب، محیط کاری پویا و حرفهط با عملکرد، امنیت شغمیانگین و مرتب

طریق محصولات مناسب و باکیفیت و بهتر است. سایپا ازحصول   مشوق، حمایتی و مشارکتی قابل

تواند اعتماد عمومی را افزایش دهد که موجب ایجاد تعهد سازمانی و رضایت  از رقبای خود می

بر واقعیت نیز بر آنها  شود. تبلیغات منطبق ی کارکنان میمانی و ماندگارشغلی حاصل از هویت ساز

کنند و  شود مقایسه می بلیغ میبا آنچه ت ،در سازمان هسترا که کارکنان آنچه ؛ چرااثرگذار است

تر  قوینهایت نگهداری دراین احساس رضایت و تعهد و  ،بر واقعیت باشد ه این تبلیغات مبتنیچهر

 خواهد بود. 

و انتظارات  ها اند و توانایی به بعد متولد شده 8888که از سال  استمربوط به افرادی   Zسل ن

سر  آنها در سنین جوانی و نوجوانی خود به ی پیش از خود دارند.ها بسیار متفاوتی نسبت به نسل

ال های دیجیت زودی وارد بازار کار خواهند شد. بسیاری از آنها خودشان را بومی برند و به می

دهند و مثل نسل هزاره،  ای خود بیش از هر نسل دیگری اهمیت می نامند. آنها به زندگی حرفه می

برای این نسل  فناوریزندگی بدون و  دهند پذیر را ترجیح می دورکاری و ساعات کاری انعطاف

سال ( همچنان از بازنشستگی امتناع کنند، تا چند Xبومرها )نسل قبل از  ناممکن است. اگر بیبی
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 .سال با یکدیگر اختلاف سن دارند 18آینده در ادارات، شاهد حضور دو نسلی خواهیم بود که 

های آینده درراستای عناصری از برند کارفرما و هویت سازمانی باشد  شود پژوهش لذا پیشنهاد می

ر ها جذاب باشد و در آینده نیز موجب نگهداری آنها د تواند برای این نسل در سازمان که می

میان، نحوه اثرگذاری عوامل هویت سازمانی، برند کارفرمای داخلی و خارجی  سازمان شود. دراین

گر و شرایط علّی بر یکدیگر در این نسل  و بالعکس، عوامل محیطی، راهبردها، شرایط مداخله

 های قبل باشد.  تواند کاملاً متفاوت از نسل می
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 منابع
ترجمه سیدمحمد اعرابی و امید  ،راهبردی منابع انسانی )راهنمای عمل(مدیریت ، (۹۸۳۱آرمسترانگ، مایکل )

 .های فرهنگی، چاپ اول تهران: دفتر پژوهش ،مهدیه

شناسایی و  (،۹۸۱1نژاد، حسن؛ معمارزاده، غلامرضا و افشارکاظمی، محمدعلی ) جزنی، نسرین؛ توکلی

های مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع  پژوهش مهفصلنا، بندی عوامل مؤثر در نگهداشت کارکنان اولویت

 .۹۳1ـ  ۹11: 26شماره پیاپی  ،4سال هشتم، شماره  (،ع)امام حسين

های  گری شبکه بررسی تأثير ابعاد برند کارفرما در جذابيت سازمانی با نقش تعدیل(، ۹۸۱4سمیه ) ،خوشگام

 دانشکده مدیریت دانشگاهنامه کارشناسی ارشد،  حسینی، پایان مدعلی شاهراهنما: مح اجتماعی، کاربردی،

  .تهران

ی ها دوفصلنامه پژوهش ،ی انسانیها برند کارفرما؛ راهبرد نوین مدیریت سرمایه(، ۹۸۱2رحیمیان، اشرف )

 .۹11ـ  ۹21 (:زمستان و پاییز) 2سال پنجم، ش (،مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسين)ع

بر رضایت شغلی و بخشی سازمانی  بررسی تأثیر هویت(، ۹۸۱۸و حسنی، محمد ) الدین شهاب، زارع خفری 

پژوهشی ـ  فصلنامه علمی، تمایل به ترک شغل با درنظرگرفتن نقش میانجی رفتار شهروندی سازمانی

 .۹۸1ـ  ۹1۱ :۹، ش 6دوره مدیریت دولتی،

ارزیابی وضعيت موجود فرایندهای مدیریت منابع انسانی بانک رفاه کارگران براساس (، ۹۸۱1زینالی، نامی )

کارشناسی ارشد، دانشکده مدیریت نامه  پور، پایان راهنما: آرین قلی ،تعالی منابع انسانی 00333استاندارد 

  .تهران دانشگاه

 .11ـ  61:  1و  6ش ۹۸۱2سال پنجم ، نشریه موج(، وفاداری سازمانی، ۹۸۱2طه زاده، مسعود )

: 2ش  ۹۸۳6 دوماهنامه توسعه انسانی پليس، ثر بر تمایل ترک شغل کارکنانؤعوامل م(، ۹۸۳6علیزاده، ابراهیم )

 .۳۱ـ  1۸

راهنما: سیدرضا سیدجوادین، دیریت منابع انسانی، ارائه مدل منسجم و جامع م(، ۹۸۱2فراحی، محمدمهدی ) 

 نامه دکتری دانشکده مدیریت دانشگاه تهران.  پایان

گيری هویت سازمانی و اثر آن بر رفتار شهروندی و  بررسی عوامل اثرگذار بر شکل(، ۹۸۳۱محمدی، فرشته )

 ه تهران.نامه کارشناسی ارشد دانشگا پور،  پایان راهنما: آرین قلیتعهد سازمانی، 

بر نگهداشت کارکنان:  نشان کارفرما (، تأثیر۹۸۱1زاده، علی و باباشاهی، جبار ) محمدنژاد، منصوره، حمیدی  

، 2۱ ه، دورمجله فرایند مدیریت توسعهسازمانی در نقش میانجی،  تعهد و شغلی هویت سازمانی، رضایت

 .6۱ـ  41: ۱ پیاپی ،2 ش
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 ثير برند کارفرما بر تمایل به ترک خدمت و هویت سازمانی کارکنان،أبررسی ت (،۹۸۱4، حسن )هژبرافکن

 . دانشکده مدیریت دانشگاه تهران نامه کارشناسی ارشد، راهنما: حمیدرضا ایرانی، پایان

نی سازمان در کشورهای ثیر فناوری اطلاعات بر توانمندسازی منابع انساأت، (۹۸۳4پناه، احمدعلی ) یزدان

  .۹41ـ  ۹۸6: 4۳ریزی، ش  ، سازمان مدیریت و برنامهمجله تحول ادارییافته،  توسعه

های  مندی الکترونیکی از عملکرد پایگاه سنجش رضایت(، ۹۸۳1کریمی، عباسعلی ) پناه، احمدعلی و حاج یزدان
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