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Purpose: The present research was conducted with the aim of investigating 
and presenting the employer branding model in Iranian private insurance 
companies. 
Methodology: In terms of the purpose of this research, it was applied with a 
developmental approach, which used interview and questionnaire tools to 
collect data. The research experts consisted of 22 people with experience in 
the insurance industry and senior managers of active insurance companies 
in the field of human capital. 
Findings: Data analysis during three stages of open, central and selective 
coding revealed 16 general categories in the form of a paradigmatic model 
including causal conditions, meritocracy category, establishment strategies, 
contextual factors, intervening conditions, facilitating conditions and 
consequences of the employer branding model process in private insurance 
companies, which reflected the relationships between different 
dimensions. 
Conclusion: The results showed that employer branding in insurance 
companies is realized based on work-life balance, rewards and benefits, 
social responsibility, organizational brand strength, internal branding, work 
environment, individual and specialized competencies, organizational 
culture and environment. 
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 مقدمه

های دانشی تأکید فراوانی شده است. زیرا، این منابع های ناملموس مانند نام تجاری، نوآوری، خلاقیت، کارآفرینی و سرمایهدر قرن جدید بر دارایی
های فراوانی در رابطه با با چالشهای امروزی آل مطرح نمایند. سازمانعنوان یک سازمان ایدهنظر از صنعت مربوطه بهکلیدی قادرند سازمان را صرف

های تولیدی، انتقال واحدهای خود به کشورهای با هزینه تولید های بزرگ با تعطیلی بعضی از واحدرو، شرکترو هستند. از اینمنابع انسانی روبه
جای کارکنان دائمی در برابر این پدیده از ده، حذف سطوح متعدد مدیریت و جایگزینی کارکنان موقت به تر، فروش یا تعطیلی واحدهای زیانپایین

های شغلی بیشتری هستند که این امر تا حدی ناشی از تغییرات زیاد رخ داده اند. در چنین وضعیتی، افرادی مستعد گزینهالعمل نشان دادهخود عکس
برای مدیریت موفق منابع انسانی و حفظ افراد ارزشمند ریزی درست ویژه استعدادها است. در چنین وضعی، لزوم برنامههای نیروی کار و بهدر ارزش

پردازد که به یک مستعد بیش از پیش آشکار شده است. در این راستا، نوشتار حاضر تحت عنوان برند کارفرما به مباحث مرتبط با این موضوع می
های که تحقیقات کمی درباره برندسازی کارفرما در شرکتتبدیل شده است. به ویژه این موضوع از آن جهت اهمیت دارد استراتژی شاخص استخدامی 

های خدماتی را به توان نتایج تحقیقات صورت گرفته در سایر حوزهطور کلی صنعت بیمه وجود دارد. لذا، با توجه به این که نمیبیمه خصوصی و به
یست. مسئله اساسی و هدف از انجام این تحقیق طراحی الگوی های بیمه در امر برندسازی کارفرما مناسب نصنعت بیمه تعمیم داد و وضعیت شرکت
 باشد.های بیمه خصوصی میمناسبی برای برندسازی کارفرما در شرکت

در ادامه، مقاله پیش رو چنین ساماندهی شده که ابتدا پیشینه تحقیق مرور و جنبه نوآوری آن بیان شده است. سپس، تعاریف و مفاهیم 
شناسی، مدل تحقیق معرفی شده است. همچنین، توضیحات لازم درباره نحوه یده است. پس از آن، در بخش روشمقدماتی تحقیق ذکر گرد

عمل بندی بهها و جامعه آماری تحقیق داده شده است. متعاقباً، نتایج حاصله مورد بحث و بررسی قرار گرفته و با توجه به جمعگردآوری داده
 ده است.آمده، چند توصیه سیاستی پیشنهاد ش

 

 پژوهشمروری بر پیشینه 

( به معدود تحقیقات داخلی و خارجی مرتبط با 1سابقه ندارد. ولی در جدول )های بیمه خصوصی برندسازی کارفرما در شرکت هرچند بررسی
 است. موضوع اشاره شده

 

 های مورد مطالعهخلاصه نتایج پژوهش :1جدول 
 نتایج پژوهش سال نویسندگان
 پنج عامل داخلی از برند کارفرما و یک عامل متفرقه، در صورت اطلاع رسانی و انتقال به افراد با استعداد بر جذب آنها مؤثر بوده است 1394 پوربرغمدی و قلی 

 1394 خدامی و اصانلو
های کارفرما و متریک برند کارفرما مبتنی بر نیازهای گروه هدف، پیشنهاد ارزش متمایز، راهبرد افراد، سازگاری برند، ارتباطات برند

 تواند به جذابیت کارفرما در تمام ابعاد منجر شودبرندسازی کارفرما می

 1394 حسنقلی پور و همکاران
پذیری، آورد. بدین ترتیب که ابعاد پنج گانۀ شخصیت کارفرما، مانند مسئولیتهای انسانی را فراهم میتقویت و مدیریت برند کارفرما، زمینه ارتقای سرمایه

 های انسانی تأثیرگذار استفعال بودن، احساسی بودن، جسور بودن و ساده و بی آلایش بودن بر رضایت سرمایه

 1392 حمیدیان پور و همکاران
ارزش پیشرفت، ارزش اقتصادی و اعتماد به برند تأثیر مستقیم و معنادار و به واسطۀ نقش میانجی جذابیت برند سازمان تأثیر غیرمستقیم 

 گیردبر تمایل افراد جویای کار دارند. همچنین، تأثیر ارزش توجه و ارزش اجتماعی از طریق نقش میانجی جذابیت سازمانی صورت می

 1392 رحیمیان
کنندۀ توأمان تعیینبرند کارفرما با برند سازمان در بین مشتریان و سایر ذی نفعان رابطۀ مستقیم دارد و برندسازی درونی و بیرونی یک سازمان به صورت 

 پیشرو بودن سازمان است

 2015 1بروکس
گیری موجب جذابیت زندگی، سبک رهبری، تنوع شغلی و آزادی عمل در تصمیم-برای کارکنان و دانشجویان، محیط کار، تعادل کار

 شودکارفرما می
 برندسازی کارفرما تأثیر مثبتی بر تمایل به درخواست شغل دارد 2015 2اسلم

 2014 3و پیترلین 
درصد از واریانس جذابیت برند  71شخصیت برند کارفرما بر احساس و اعتماد به برند کارفرما تأثیر دارد. به طوری که اعتماد برند و احساس برند 

 کنندکارفرما را تعیین می
 داردمیان تصویر برند و تقاضا برای یک شغل رابطۀ مثبت و معناداری وجود  2014 4بتنی و سانجیو

 های تحقیقمنبع: یافته

                                                 
1. Brooks 
2. Aslam 
3. Leen & Piter 
4. Betni & Sanjio 

 و همکاران یادگاری ژهیمن
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 پژوهشمبانی نظری 

جذب، ترین استعدادهای انسانی را هایی است که بهتر از دیگران بتوانند بهترین و درخشاندر آینده، برتری راهبردی و اقتصادی از آن سازمان

های انسانی است که با عنوان استراتژی منابع انسانی پرورش و حفظ نمایند. اما، رسیدن به این هدف نیازمند وجود ابزارهای جذب و نگهداشت سرمایه

نها برندسازی کارفرما های متفاوت و متنوعی برای حفظ نیروی کار ارائه شده که یکی از آ(. لذا، استراتژی1392خانی و مجرد، شود )موسیاز آن یاد می

است. با این توضیح که مفهوم سنتی برند که بر  3های اشتغالترین استراتژیجذاب( از 1999) 2سالیوان ( که به زعم2016، 1است )تانوار و پراساد

عبارتی، (. به2016ر و پراساد، های اخیر به حیطه مدیریت منابع انسانی وارد شده است )تانواها تمرکز دارد در سالهای و سازمانمحصولات شرکت

(. این اصطلاح برای اولین بار توسط 1392ای است که خاستگاه آن بازاریابی و مدیریت منابع انسانی است )رحیمیان، برند کارفرما یک حوزه چند رشته

صورت منابع انسانی و بازاریابی برند، برند کارفرما را به(. آنها با ادغام مفاهیم مدیریت 2011، 5 ( استفاده شد )بابکانوا و همکاران1996) 4آمبلر و بارو

شناختی که به واسطه استخدام توسط کارفرما در ذهن کارمندان بالقوه و فعلی شرکت شکل ای از مزایای کارکردی، اقتصادی و روانمجموعه»

 .(2010، 6تعریف نمودند )کانرث و همکاران« گیردمی

توانند مشکلات خود را مرتفع کنند. زیرا، نیروی کار ماهر و کارآزموده را ندارند، با استفاده از برندکارفرما میهایی که توان جذب لذا، سازمان

کند تا تصویر مناسبی از سازمان نزد افرادی که مایل به فعالیت در سازمان هستند )افراد بالقوه( شکل بگیرد و آنها را به این ابزار کمک می

 ( به مزایایی این ابزار اشاره شده است.2. در جدول )سمت سازمان جذب نماید

 
 های درون سازمانی و برون سازمانی برند کارفرمامزیت :2جدول 

 های برون سازمانیمزیت های درون سازمانیمزیت

 افزایش درگیری و تعهد کارمندان

 وری و بازدهی کارمندانافزایش بهره

 سازمانافزایش وابستگی عاطفی کارمندان به 

 حفظ کارمندان با استعداد و ماهر

 افزایش کیفیت فرایند استخدام

 جذب کارمندان با استعداد و نخبه

 ارتقا فروش و سودآوری سازمان

 افزایش رضایت و وفاداری مشتریان

 (1996منبع: آمبلر و بارو )

 

 قرار نگرفته است. این در صورتی است که برندسازیصورت جدی مورد مطالعه به شده نیست و شناخته چندان ایران مفهوم در اما، این

 برندسازی هایویژگی ها ومؤلفه شناسایی سازمان تأثیر زیادی دارد. بر این اساس، تحقیق حاضر به مشتریان و انسانی منابع ادراکات بر کارفرما

 های بیمهت را ارائه کرده است. علت انتخاب شرکتدر این صنع کارفرما مطلوب برندسازی های بیمه خصوصی پرداخته و مدلشرکت در کارفرما

گردد که جذب و حفظ نیروهای ماهر و باتجربه را در این صنعت برمی کارکنان خصوصی به عنوان قلمرو مکانی پژوهش نیز به وجود حجم بالای
ست که برقراری ارتباط مطلوب بین ای تبدیل کرده است. این در صورتی اهای بیمههای اصلی مدیران شرکتبه یکی از مسائل و چالش

تواند به جذب و هایی است که میمشیترین خطمدیریت و کارکنان و بهبود زندگی کاری کارکنان از طریق ارتقاء سطح اختیارات از شاخص
بومی برندسازی  حفظ کارکنان ماهر، مجرب و با استعداد در صنعت بیمه کمک نماید. بنابراین، مسئله اصلی پژوهش حاضر طراحی الگوی

عنوان عامل موثر بر جذب و نگهداشت کارکنان با استعداد در صنعت بیمه کشور است. لذا، سعی خواهد شد به این سؤال پاسخ داده کارفرما به
 «.شود؟های تشکیل میهای بیمه خصوصی چگونه است و از چه اجزا و مؤلفهالگوی مناسب برندسازی کارفرما در شرکت»شود که 

 

 

 

                                                 
1. Tanwar & Prasad 
2. Sullivan 
3. The Hottest Strategy in Employment 
4. Ambler & Barrow 
5. Babcanova et al 
6. Kunerth et al 
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 شناسی پژوهشروش

های بیمه برای استقرار الگوی برندسازی کارفرما باید به ارزیابی عوامل تأثیرگذار درونی و بیرونی در محیط خود از طریق یک فرایند شرکت

های صورت گرفته؛ راهبرهای خاص صنعت بیمه نظر گرفتن نتایج واکاویواکاوی محیط بپردازند. در مرحله بعد، بر اساس بستر موجود و در 

های رفاهی، نیازهای شود که در آن باید بر موضوعات مرتبط با این صنعت مانند ارتباط با مراکز آموزشی، اصلاحات آموزشی، برنامهاتخاذ می

یته برندینگ اهداف سازمانی، نقاط قوت و ضعف صنعت، توانایی کادر گذاران، بافت جمعیتی نیروی انسانی، بازار، رقابت، کمکارمندان و بیمه

گیری در فرایندهای مرتبط با برندینگ کارفرما منجر شده به ایجاد جهت ای شود تاهای حاکم بر سازمان تمرکز ویژهها و ارزشمدیریتی، سنت

 دهد.ام صورت موازی با واکاوی محیطی و راهبردی برندسازی انجو این موضوع را به

 
 

 

 

 

 

 

 

 
 ایهای باز و محوری در نظریه زمینهکدگذاری :1شکل 

 (2009) 1منبع: کرسول

 

های بیمه که چندین مؤلفه های بیمه عبارتست از جذب و نگهداشت کارکنان با استعداد در شرکتکارفرمای شرکتطور کلی برندسازی به

دهند( برندسازی کارفرما شناسایی گردید که تعادل کار و زندگی، پاداش و عنوان شرایط عِلیّ )عواملی که مقوله اصلی را تحت تأثیر قرار میبه

های فردی و تخصصی و فرهنگ و محیط کاری از آن اجتماعی، قدرت برند سازمان، برندسازی داخلی، شایستگیکاری، مسؤولیت مزایا، محیط

های بیمه است که خواهی در ابعاد ارکان و عناصر شرکتجمله است. همچنین، الگوی برندسازی کارفرما در گام اول نیازمند تجلی تفکر شایسته

ای برای طراحی الگوی ای و واسطهاستراتژی سازمان، سبک رهبری و فرهنگ سازمانی و شرایط زمینهدر این تحقیق، سه راهبرد اساسی شامل 

وکار و گروه منابع ای با توجه به پیشینه تحقیق در قالب دو مقوله کلی مدیران کسببرندسازی کارفرما مورد مطالعه قرار گرفت. عوامل زمینه

گر قرار دارد که های بیمه تحت تأثیر شرایط مداخلهقابل در الگوی برندسازی کارفرما در شرکتانسانی بررسی گردید. اما، کنش و واکنش مت

ای کلی تحت عنوان بالندگی سازمانی مطرح عواقب و پیامدهای مختلفی به همراه دارد. این پیامدها با توجه به پیشینه تحقیق در قالب مقوله

شناختی، جذب و نگهداشت ی، تعهد سازمانی، کارایی و اثربخشی، حمایت از برند، قرارداد روانشد که خود از چند مقوله با عناوین رضایت شغل

برنده، موانع های موثر، عوامل پیشنیروی انسانی تشکیل شده است. به طورکلی، حاصل این تحقیق کشف الگوی برند کارفرما و شناخت زمینه

 .های بیمه خصوصی استآن و تدوین الگوی برندسازی کارفرما در شرکت ها و اجزا، راهبردها و پیامدهایبازدارنده، مؤلفه

 

 

 

                                                 
1. Creswell 

هامقوله یشرایط عِلّ   
مقوله یا 

 اصلی پدیده
 پیامدها راهبردها

 شرایط بسترساز عام موثر بر راهبردها

 شرایط بستر ساز خاص موثر بر راهبردها

 مهیب یهابرند کارفرما در شرکت یو ارائه الگو نیتدو
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 جامعه آماری و حجم نمونه

های بیمه مورد مطالعه جامعه آماری این پژوهش در بخش کمی شامل مدیران ستادی و اجرایی صنعت بیمه کشور بود که از میان شرکت

نمایند. انتخاب شدند. با این توضیح که مقصود از مدیران ستادی مدیرانی است که مستقیماً امور ستادی را مدیریت می 3مشروحه در جدول 

های بیمه، معاونین مدیرعامل، مدیران و رؤسای ستادی و مدیران بیمه منظور از مدیران اجرایی نیز مدیران عامل و اعضای هیأت مدیره شرکت

که نمونه مدنظر از های اجرایی پژوهش و نظر به اینبا توجه به تعداد زیاد اعضای جامعه آماری و محدودیت .استمرکزی و پژوهشکده بیمه 

بندی شده است؛ از هر یک از های بیمه و از طرف دیگر، به مدیران ستادی و اجرایی طبقهجامعه پژوهشی انتخاب شده که از یک سو، شرکت

ای متناسب به عمل آمد. در بخش مطالعات کمی با توجه به جدول مورگان تعداد نمونه ی تصادفی طبقهگیرمدیران ستادی و اجرایی نمونه

 ( انتخاب شد.3ای با تخصیص مناسب، نمونه مورد نظر به شرح جدول )گیری طبقهنفر برآورد گردید که با استفاده از نمونه 198مورد نیاز 

 
 آماری در بخش مطالعات کمی حجم نمونه :3جدول 

 نام دانشگاه

 تعداد مدیران اجرایی و علمی

مدیران عامل و اعضای  نمونه اخذ شده کل جامعه

 هیأت مدیره

معاونین و مدیران 

 ستادی

مدیران و رؤسای شعب و 

 رؤسای ادارات

 26 53 33 15 5 بیمه حکمت صبا

 16 51 30 17 4 بیمه تجارت نو

 20 52 30 18 4 سرمدبیمه 

 20 56 35 17 4 بیمه معلم

 17 37 22 12 3 بیمه تعاون

 21 49 31 15 3 بیمه سینا

 15 47 32 11 4 بیمه ما

 12 39 26 10 3 بیمه نوین

 15 48 32 12 4 بیمه کوثر

 12 45 31 11 3 بیمه دی

 17 29 12 10 2 بیمه مرکزی

 7 14 5 8 1 پژوهشکده بیمه مرکزی

 198 520 324 156 40 جمع

 های تحقیقمنبع: یافته

 

 ابزار و روش پژوهش

ها کیفی و از حیث مطالعات ها و ماهیت تحلیل دادهآوری دادهای، از حیث نحوه جمعتحقیق حاضر از حیث هدف کاربردی با رویکرد توسعه

از پدیده مورد مطالعه استفاده نموده است. گام نخست های کیفی برای رسیدن به فهم عمیق محیطی از نوع پیمایشی است. همچنین، از روش

بنیاد و مصاحبه با خبرگان این حوزه صورت کارگیری نظریه دادهانجام طرح شامل شناخت الگوی برندسازی کارفرما در شرکت بیمه بود که با به

های بیمه، اجرایی و علمی شرکتصلاح شامل مدیران سابق و فعلی پذیرفت. در بخش کیفی، از مصاحبه عمیق با متخصصین ذی

شد. در مرحله کیفی، ها استفاده گذاران در آموزش عالی، بیمه مرکزی، پژوهشکده بیمه و اعضای هیأت علمی مطلع برای گردآوری دادهسیاست

دادند که به روش های بیمه و اعضای هیأت علمی )خبرگان( نمونه آماری تحقیق را شکل مدیران و رؤسای سابق ستادی و اجرایی شرکت

ای، منظور کشف الگوی برندسازی کارفرما و شناخت شرایط علِّی، زمینهگیری هدفمند انتخاب شدند. همچنین، از نظریه داده بنیاد بهنمونه

 و همکاران یادگاری ژهیمن
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مند نظریه داده های کیفی پژوهش از طریق فرایند کدگذاری، مبتنی بر طرح نظامگر، راهبردها و پیامدهای آن استفاده شد. دادهشرایط مداخله

( تحلیل شد که از مسیر کدگذاری باز، محوری و گزینشی )انتخابی( میسر شد و به عرضه پارادایم منطقی با 1385 1بنیاد )استراوس و کوربین

ن مفاهیم (. منظور از کدگذاری باز نیز فرایند تحلیلی است که از طریق آ1384از نظریه در حال پیدایش انجامید )بازرگان، تصویر تجسمی 

(. این پژوهش از نمودار به منظور روش یکپارچه1385شوند )استراوس وکوربین، ها استخراج میها و ابعاد آنها از درون دادهمشخص و ویژگی

ار کم حذف ها چندین بار مورد تجدید نظر قرار گرفتند. همچنین، برخی از مفاهیم با تناوب تکرار بسیسازی استفاده کرد و در این مسیر، مقوله

برنده، های موثر، عوامل پیشها بررسی شد. حاصل مطالعات انجام شده، کشف الگوی برند کارفرما و شناخت زمینهو سازگاری بین نظریه و داده

 های بیمه خصوصی است.ها و اجزا، راهبردها و پیامدهای آن و تدوین الگوی برندسازی کارفرما در شرکتموانع بازدارنده، مؤلفه

 احل انجام تحقیق ارائه شده است.در ادامه، توضیحات لازم درباره مر

توانست به فهم عمیق از پدیده مورد مطالعه کمک کند. های کیفی تنها نیز میدر این پژوهش استفاده از روش های آمیخته:رویکرد روش

شد. در نتیجه، از روش آمیخته )کمی و کیفی( استفاده شد. به این صورت که در گام نخست، ها منجر میپذیری یافتهاما، این به کاهش تعمیم

تر و رسیدن به ای وسیعها در نمونهآنها از روش کیفی استفاده شد. در گام بعد، برای تأیید روابط بین سازه ها و ارتباط بینبرای کاوش سازه

گیری از روش نظریه داده بنیاد در چگونگی طرح سوالات مصاحبه و پذیری از روش کمی استفاده شد. بنابراین، با بهرهسطحی از قابلیت تعمیم

وسیله های کمی بههای عمیق گردآوری شدند و در مرحله دوم، دادههای این بخش با استفاده از مصاحبهدادههای بخش کیفی آوری دادهجمع

 اند.پرسشنامه گردآوری شده

که مصاحبه با افراد  شوندگان از سؤالات باز پاسخ استفاده شد. نظر به اینبرای کاوش گسترده ادراک و نگرش مصاحبه مرحله کیفی:

های مصاحبه از قبل مشخص شدند. بنابراین، طرح مصاحبه در قالب مصاحبه ساختاریافته شد، برای جلوگیری از سوگیری، سوال متعددی انجام

ها بود. بخش نخست شود. دستورالعمل مصاحبه دارای سه بخش اصلی نامه همراه، تعریف مفاهیم و اصطلاحات و سؤالبندی میباز پاسخ طبقه

شوندگان و تعریف آنها از برندسازی کارفرما بود. بخش دوم، جوانب مختلف الگوی برندسازی ادارک و نگرش مصاحبه های مصاحبه دربارهسؤال

سازی ای و محیطی موثر بر الگوی برندهای بیمه خصوصی را در قالب محتوای برندسازی کارفرما، راهبردهای و عوامل زمینهکارفرما در شرکت

ار داده بود. به منظور، اطمینان از روایی محتوای ابزار، دو پژوهشگر که دارای تبحر در زمینه مصاحبه، راهنمایی کارفرما در صنعت بیمه هدف قر

های مصاحبه سؤال های مصاحبه مورد تأیید اساتید راهنما قرار گرفت و پس از انجام هر مصاحبهمصاحبه را بازبینی نمودند. همچنین، سؤال

 شدند.بازنگری 

گیری گیری از روش نمونههای بیمه خصوصی؛ با بهرهدر این تحقیق، به منظور طراحی الگوی برند کارفرما در شرکت شوندگان:بهانتخاب مصاح

صلاح )خبرگان(. ملاک انتخاب افراد برخورداری از تخصص، تجربه و آثار منتشره نظری هدفمند از پنج گروه عمده نظرخواهی شد: گروه اول: متخصان ذی

های بیمه خصوصی مورد ای در حیطه اجرایی شرکتصنعت بیمه، بازاریابی و مدیریت منابع انسانی بود. گروه دوم: مدیران سابق و فعلی بیمه در حوزه

ر زمینه : مدیران سابق و فعلی بیمه مرکزی و پژوهشکده بیمه )مدیران علمی(. گروه چهارم: اعضای هیأت علمی مطلع دمطالعه )مدیران اجرایی(. گروه سوم

 ستگذاران در سطح کلان صنعت بیمه.تحقیق. گروه پنجم: سیا

در رابطه  کنندگان که دارای تجارب ارزشمند مدیریتی یا صاحب تألیفات و تحقیقات گستردهدر این مرحله، با مشارکت شوندگان:شناسایی مصاحبه

مشخصات و سوابق . کارفرما در صنعت بیمه مصاحبه عمیق و هدفمند صورت گرفتبیمه و مدیریت منابع انسانی بودند درباره الگوی برندسازی صنعت با 

 ( ارائه شده است.4شده در جدول )افراد مصاحبه

 

 

 

                                                 
1. Strauss & Corbin 

 341-326ص  ،33شماره پیاپی  ،1399تابستان  ،3شماره  ،9دوره  مهیپژوهشنامه ب یعلم هینشر
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 مشخصات مصاحبه شوندگان :4جدول 

 طبقه مصاحبه سوابق رشته تخصصی شوندهمصاحبه

 صلاحمتخصص ذی متخصص منابع انسانی، مدیر ارشد منابع انسانیمدیریت  اول

 گذارسیاست مدیرعامل شرکت بیمه خصوصی اقتصاد دوم

 گذارسیاست عضو هیات مدیره مدیریت سوم

 مدیران اجرایی معاون مدیرعامل شرکت خصوصی حسابداری چهارم

 هیأت علمی مطلع معاون سابق پژوهشکده بیمه مرکزی مدیریت استراتژیک پنجم

 گذارسیاست مدیرعامل اسبق شرکت خصوصی اقتصاد ششم

 مدیران علمی مدیر و متخصص منابع انسانی مدیریت آموزشی هفتم

 هیأت علمی مطلع متخصص در حوزه منابع انسانی مدیریت مدیریت منابع انسانی هشتم

 مدیر اجرایی شرکت خصوصیمعاون بازاریابی  اقتصاد نهم

 هیأت علمی مطلع سابقه اجرایی در صنعت بیمه مدیریت دولتی دهم

 مدیر اجرایی مدیرعامل شرکت بیمه خصوصی پزشک یازدهم

 مدیر اجرایی رئیس شعبه مرکزی شرکت خصوصی حقوق دوازدهم

 مدیر اجرایی معاون بازاریابی شرکت خصوصی مهندسی شیمی سیزدهم

 مدیران علمی متخصص حوزه مدیریت مدیریت رفتاری چهاردهم

 صلاحمتخصص ذی متخصص در حوزه منابع انسانی مدیریت پانزدهم

 گذارسیاست معاونت وزیر سابق مدیریت شانزدهم

 گذارسیاست معاون وزیر سابق ریاضی هفدهم

 هیأت علمی پژوهشگر منابع انسانی مدیریت هجدهم

 اجراییمدیر  بیمه خصوصیرئیس شعبه مرکزی  مهندسی کشاورزی نوزدهم

 هیأت علمی هیأت علمی مدیریت اموزش عالی بیستم

 مدیر اجرایی مدیر بازاریابی شرکت خصوصی مدیریت بازرگانی بیست و یکم

 مدیر اجرایی مدیر بازاریابی شرکت خصوصی مدیریت بیمه بیست و دوم

 های تحقیقمأخذ: یافته

 

صورت ها به( بهره گرفته شد. تمام مصاحبه2003) 1در خلال طراحی فرایند مصاحبه از راهنمایی تهیه شده توسط چارماز فرایند مصاحبه:

دقیقه( بود.  71تا  33دقیقه )بین  40های مختلف و عموماً در دفاتر کار افراد انجام شد. میانگین زمان مصاحبه رو در رو و فردی در زمان

شوند رابطه دوستانه برقرار کند. صاحبه با طرح مباحث غیررسمی و غیرمرتبط با موضوع پژوهش سعی نمود با مصاحبهپژوهشگر قبل از شروع م

 های مصاحبه توضیحات لازم داده شد.سپس، درباره هدف مطالعه، محتوای فرم رضایت و سؤال

های اصلی و مفاهیم فرعی آنها تعیین گردید. سازی شد و مقولهشده پیادههای ثبتها، مصاحبهزمان با مصاحبههم دستیابی به اشباع:

های جدید در ارتباط با مقوله پدید نیایند، مقوله گستره مناسبی یافته و روابط بین ای است که در آن دادهمقصود از اشباع نظری، مرحله

 مصاحبه دیگر صورت پذیرفت. 5یشتر (. با این حالا برای اطمینان ب1385د )استراوس و کوربین، ها برقرار و تأیید شمقوله

 ( مورد بررسی قرار گرفت.2003) 2ها توسط یک همکار آماده و کیفیت آنها طبق پیشنهادهای پولاندمصاحبه کردن مصاحبه:فرایند پیاده

ای، شرایط الگوی برندسازی کارفرما و شناخت شرایط علِّی، زمینه مرحله کیفی پژوهش جهت کشف های کیفی:روش تحلیل داده

گر، راهبردهای و پیامدها آن انجام شد. راهبرد پژوهشی مورد استفاده در این مرحله، استفاده از نظریه داده بود. طرح اصلی برای تدوین مداخله

ها از طریق کدگذاری باز، کدگذاری محوری و کدگذاری گزینشی تحلیل دادهبنیاد مراحل مند بود. در روش نظام دادهای، طرح نظامنظریه زمینه

(. کدگذاری باز عبارت است از 1387یابد )بازرگان، و به عرضه پارادایم منطقی با تصویر تجسمی از نظریه در حال تکوین پایان میشود )انتخابی( انجام می

                                                 
1. Charmaz 
2. Poland 

 مهیب یهابرند کارفرما در شرکت یو ارائه الگو نیتدو
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شوند. از سوی دیگرکدگذاری انتخابی فرایند ها کشف میها و ابعاد آنها از درون دادهژگیفرایندی تحلیلی که از طریق آن مفاهیم مشخص شده و وی

برخی از مفاهیم نادر حذف و  ها چندین بار مورد تجدید نظر قرار گرفت،(. مقوله1385سازی و پالایش نظریه است )استراوس و کوربین، یکپارچه

 ها بررسی شد.زگاری نظریه و دادهسا

های کیفی یک نفر( گزارش نهایی مرحله نخست، فرایند شوندگان )به ازاء هر طبقه از مصاحبهنفر از مصاحبه 5 بازبینی توسط اعضاء:

مبنای  گویه بر 77های به دست آمده را بازبینی کردند. پیشنهادهای آنها در انگاره کدگذاری محوری اعمال شد و در نهایت، تحلیل یا مقوله

نفر از متخصصان حوزه منابع انسانی پرسشنامه را  5ای طراحی شد. برای اطمینان از روایی محتوای پرسشنامه، شش درجه 1طیف لیکرت

نفر از مدیران اجرایی و ستادی اجرا شد. به منظور اطمینان از پایایی پرسشنامه و همسانی  40بررسی کردند. آزمون مقدماتی پرسشنامه روی 

( از قابلیت اطمینان 863/0دست آمده )نفر( محاسبه شد. مقدار آلفای به 30برای نمونه مقدماتی ) 2ها، ضریب آلفای کرونباخسؤال درونی

دهندگان، اجرای مقدماتی های حکایت داشت. با توجه با نتایج بررسی روایی محتوا توسط متخصصان و پاسخپرسشنامه و همسانی درونی گویه

های های لازم در خصوص ویژگیگویه تهیه شد. در پرسشنامه نهایی گویه 77یب آلفای کرانباخ هر گویه، پرسشنامه نهایی در پرسشنامه و ضرا

 شوندگان تدوین شد.جمعیت شناختی مصاحبه

سطوحی از های و دستیابی به هدف از این مرحله پژوهش تعیین الگوهای پیچیده روابط، آزمون میزان روابط بین مقولهمرحله کمی: 

 پذیری در نمونه بزرگتر است.توانایی تعمیم

نمونه آماری این پژوهش در بخش کمی شامل مدیران اجرایی و ستادی صنعت بیمه کشور بود که با توجه به جدول  های:گردآوری داده

پرسشنامه  230تی مواجه شود، تعداد آوری پرسشنامه با مشکلاشد جمعبینی میکه پیشنفر تعیین گردید. از آنجا  198مورگان به تعداد 

که هدف اصلی پژوهش، تدوین الگوی مناسب افزار شد. با توجه به اینها وارد نرمپرسشنامه جهت تحلیل داده 218ارسال گردید. در نهایت 

ها و عوامل نهایی ی مؤلفههای آن و شناسایهای بیمه خصوصی بود. پس از مرحله کیفی، برای اعتبارسنجی یافتهبرندسازی کافرما در شرکت

ها با استفاده از مؤثر بر الگوی برندسازی کارفرما در صنعت بیمه و تعیین میزان رابطه بین عوامل، مرحله کمی اجرا شد. به عبارتی، داده

ت ساختاری برای ترین روش برای بخش کمی است. زیرا، از تحلیل معادلاهای توصیفی و همبستگی چند متغیره تحلیل شدند که مناسبروش

-(. نظر به این که در مطالعه حاضر لازم بود الگوی مفهومی به1388، 3توان استفاده کرد )شوماخر و لومکستحلیل و آزمون الگوهای نظری می

-معنی دست آمده از بخشی کیفی، آزمون شود. استفاده از الگوی معادلات ساختاری در مرحله کمی ضرورت داشت. در طی این فرایند، ضرایب

های پردازش بررسی و برخی از مسیرهای الگو با توجه به ارتباط ضعیف آنها با دیگر عوامل حذف شدند. برازش الگو، میزان داری و شاخص

های منظور گسترش یافته(. به1388کند )شوماخر و لومکس، انطباق واریانس و کواریانس نمونه را با الگو معادلات ساختاری تعیین می

های سن، جنسیت و سابقه کاری بررسی شد. برای متغیرهای با های دیگری بر نتایج صورت گرفت. رابطه عوامل با ویژگیتحلیلپژوهش، 

های ها و تحلیلهای مستقل انجام شد. برای تحلیل کمی دادهمقیاس پیوسته، از تحلیل همبستگی و در مورد متغیرهای اسمی آزمون گروه

 استفاده شد. AMOSافزار و برای تحلیل معادلات ساختاری از نرم SPSSافزار تعقیبی از نرم

 

 ی پژوهشهایافته

آوری شدند. ها( برونها )ابعاد و ویژگیها، در مرحله نخست، تجزیه و تحلیل آنها در سطح بند انجام شد و گزارهسازی مصاحبهپس از پیاده

های اصلی با دستهدست آمده از مرحله دوم، مقولهل قرار گرفتند. بر اساس نتایج بهدر مرحله دوم، در سطح جمله و عبارت مورد تجزیه و تحلی

ها های مستخرج از مصاحبهواسطه گزارهگذاری گردید. هر مقوله اصلی شامل چند مقوله فرعی بود که بهآوری و نامهای فرعی برونبندی مقوله

 ( استفاده شد.1385راوس و کوربین است(یلی پیشنهادی توسط های تحلحاصل شدند. برای اجرای این فرایند از تکنیک

های بیمه شوندگان در مورد الگوی برندسازی کارفرما در شرکتهای فرایند کدگذاری باز ارائه شده است. از مصاحبهدر ادامه، موارد و نمونه

 باشند:ها به شرح زیر میترین آنخصوصی سوالاتی پرسیده شده که عمده

دی برندسازی کارفرما چگونه شود؟ فلسفه وجوهای بیمه برندسازی کارفرما اجرا میشما از برندسازی کارفرما چیست؟ آیا در شرکتتعریف "
 "است؟

                                                 
1. Likert Scale 
2. Cronbach's Alpha Coefficients 
3. Schumacher & Lomax 

 و همکاران یادگاری ژهیمن
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مقوله کلی،  16های مورد نیاز را به تدریج آشکار ساخت. در این بررسی، تعداد مقولهکنندگان به سؤالات، های متنوع شرکتبررسی پاسخ

ها و ها، ویژگیهای اصلی، اکثر مقولهمقوله( استخراج شد. گزارش تمام 5شرح جدول )های مربوط به آنها بهخرده مقوله و ویژگی 87مقوله،  53

 ابعاد در زمان طراحی پرسشنامه انجام شده است.

 
 های مربوط به آنها و ویژگیمقوله :5جدول 

 هاهای فرعی و ویژگیمقوله هامقوله مقوله کلی

ی
تعادل کارو زندگ

 فراهم کردن بستر دورکاری وجود امکانات از راه دور 

 ساعات کاری وزمان منعطف
 پذیری زمان حضور در سازمانانعطاف

 کاری چرخشیبستر شیفت

 مراقبت از کودکانمکان و سفرکاری و 
 ایجاد فضا و مهد کودک در محل کار

 های کاری پراکندهساعات طولانی با مسافرت

ی
ی داخل

برندساز
 

 امنیت شغلی
 مراقبت از نیروهای شایسته

 انعقاد قراردادهای طولانی مدت
 القای حس اعتماد آفرینی

 ای و تخصصیهای آموزشی حرفهبرگزاری دوره آموزش و توسعه
 تعریف مسیر پیشرفت کارکنان مسیر شغلی توسعه

 های شغلیپرداخت پاداش در ازای موفقیت های سخاوتمندانهپاداش

ی
ت اجتماع

مسؤولی
 

 وکاررعایت اخلاق کسب
 ایحس پایبندی و رعایت مسائل اخلاق حرفه

 ایجاد حس اعتماد اجتماعی
 امور و شئونای در تمامی رعایت اخلاق حرفه

 نوع دوستی
 نوع دوستی رشد

 تلاش دلسوزانه در حل مشکلات

ت برند سازمان
قدر

 

 میزان درخواست خدمت

 شناسایی و جذب نیروهای شایسته خارج سازمان
 شناسایی و پرورش نیروهای شایسته داخل سازمان

 ایجاد امنیت شغلی
 نگهداشت نیروی انسانی

 شهرت یا آوازه
 تقویت برند

 حمایت برند سازمان

ی
شایستگ

ی 
ها

ی و
فرد

 
ی

ص
ص

تخ
 

 دانش
 شناخت و درک مسایل حوزه کاری

 درک نقش کاری با شناخت ساختار، کارکرد سازمان و فرهنگ سازمانی
 رشد و توسعه فردی

 مهارت
 ایهای حرفهمهارت

 رشد خلاقیت و نوآوری

 آراستگی
 جذابیت ظاهری و فیزیکی محیط کار
 پوشش مناسب ظاهری و آراستگی

ی
شایستگ

ی و
ی فرد

ها
 

ی
ص

ص
تخ

 

 هوش هیجانی
 هیجانات شغلی

 بینیمثبت اندیشی و خوش

 ایهای حرفهشایستگی
 پذیریشایسته

 تولید دانش
 سپردن کار به کاردان

 قدرت اطلاعاتی در انجام وظایف سازمانی ایقدرت حرفه

 های ارتباطیمهارت
 و غیر کلامیمهارت کلامی 

 تطبیق فرهنگ شغلی با فرهنگ سازمانی

ش و مزایا
پادا

 

 حقوق و پرداخت

 تدوین الگو پرداخت
 های شغلیپرداخت پاداش در قبال موفقیت
 عدم تبعیض پرداختی

 عدالت در پرداخت )برابری درونی و بیرونی(

 341-326ص  ،33شماره پیاپی  ،1399تابستان  ،3شماره  ،9دوره  مهیپژوهشنامه ب یعلم هینشر
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 هاهای فرعی و ویژگیمقوله هامقوله مقوله کلی

 مزایای بهداشت و سلامت
 سهم بازنشستگی

 سهامهای مختلف ایجاد گزینه
 پرداخت سود سهام

ی
ط کار

محی
 

 توانمند سازی
 سازی برای توانمندی کارکنانظرفیت

 پذیریمدیریت انطباق
 برقراری نظم سازمانی با ایجاد شفافیت نقش شفافیت نقش

 چالش کاری و تحمل ابهام
 توسعه حس سعه صدر

 پذیرش خطای زیردستان

 پذیری و تفویض اختیارمسؤولیت
 عمل به کارکناناعطای آزادی 

 پذیرش مسؤولیت خطای زیردستان

 کیفیت کاری مدیر و همکاران

 مدیریت استعداد
 ظرفیت سازی توانمند سازی

 های بنیادیبرقراری ارزش
 انتصابات درون سازمانی

ی
ط سازمان

گ و محی
فرهن

 

 کیفیت کاری مدیر و همکاران

 الگو بودن فرد
 افزایش ظرفیت مدیریت

 مدیریتیبرآورد نیاز 
 شکاف مدیریت(-های نسلی )تربیت نسلچالش

 پذیرمحیط ریسک
 های سازمانکننده فعالیتتسهیل

 تفویض اختیار
 )گذر از روزمرگی( "پس از این"دغدغه 

 انطباق پذیری
 پذیریتسهیل فرایند انطباق

 پذیریمدیریت توانمندسازی کارکنان با انطباق

 فرهنگ سازمانی
 های شغلی با فرهنگ سازمانیفعالیتتطبیق 

 تقویت فرهنگ کار و کارآفرینی سازمان

 سبک زندگی
 رعایت قوانین و مقررات و ضوابط سازمانی

 رعایت موازین و اصول اخلاقی در محیط کاری

 ارزش و باورها
 رعایت آداب و اصول معاشرت

 رفتارهای استاندارد اجتماعی

 رعایت نظم و انضباط سازمانی

ت
استقلال شرک

ی بیمه
ها

 

 استقلال نهادی
 های بیمهشرکت

 مدیریت از درون
 های بیمهشرکتاستقرار مقررات بومی 

 های قانونی )تدوین قوانین جدیدها اجرا و اصلاح قوانین(ایجاد زیرساخت
 = اقتصادیصنعت بیمه به مثابه بنگاه علمی

 زدگیکاهش سیاست
 عدم تبعیت از تغییرات سیاسی کشور

 های بازدارندهجلوگیری از حرکت
 آزاد اندیشی و خردورزی آزادی علمی

ی
ک رهبر

سب
 

 تفویض اختیار
 گیریتمرکز زدایی هم از منظر ساختاری و هم تصمیم

 پذیرش خطای زیردستان در سطوح مختلف

 مسؤولیت پذیری
 ارتقا حس مسئولیت پذیری

 امکان آزادی عمل در حیطه مسؤولیت پذیری

گ 
فرهن

ی
سازمان

 ارتقا ارزش و باورهای مطلوب ارزش و باور 

 مشارکت
 ها و اجرای نگرش مشارکت و تشریک مساعیگیریفراهم کردن زمینه مشارکت افراد در تصمیم

 احساس تعلق خاطر و تمایل به انجام وظایف اجرایی با ایجاد فرهنگ مشارکتی

ی 
استراتژ

سازمان
 

 سالاریشایسته

 بروز و حضور استعدادهای مدیریتفراهم کردن زمینه 
 کردن سازوکار شناسایی استعدادها در عرصه مدیریتفراهم

 کردن زمینه خلاقیت و نوآوری مدیران در صنعتفراهم
 تسهیل فرایند جذب و رشد استعدادها

 مهیب یهابرند کارفرما در شرکت یو ارائه الگو نیتدو
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 هاهای فرعی و ویژگیمقوله هامقوله مقوله کلی
ب

مدیران کس
وکار

 

 مدیریت همدلانه
 پذیرش خطای زیردستان

 های بیمه به ج. پهیأت مدیره شرکتتوان و تعهد 
 پرهیز از فردگرایی و خود محوری

 اعتماد آفرینی
 احساس امنیت مدیران و کارکنان

 ایجاد جسارت مدیریتی

 فرهنگ مشارکتی
 اعتقاد به مشارکت افراد

 احساس تعلق خاطر
 ایجاد تمایل به انجام وظایف اجرایی

 مدیریت مشارکتی
 هاگیریتصمیمتشریک مساعی در 

 سبک مدیریت و رهبری آزادمنشانه

دپارتمان 
ی

منابع انسان
 

 ثبات مدیریتی
 ثبات مدیریت
 تدوام تجارب
 تدوین تجارب

 استقرار هنجار پایدار نظم سازمانی

شایسته
ی

گرای
 پذیریشایسته 

 پذیری در سطوح مختلفایجاد تفکر شایسته
 ها در سطوح مختلفارزشها، اهداف و پذیری در سیاستتجلی شایسته

 های مختلفتدوین الگو شایستگی در سطوح و رده

 جوییشایسته
 های بیمهشناسایی و جذب نیروهای شایسته مدیریت در خارج از شرکت
 های بیمهشناسایی و پرورش نیروهای شایسته مدیریت در داخل شرکت

 شایسته سالاری
 های بیمهخارج از شرکتشناسایی و جذب نیروهای شایسته مدیریت در 

 های بیمهشناسایی و پرورش نیروهای شایسته مدیریت در داخل شرکت

ی
ی سازمان

بالندگ
 

 نهادینه شدن تعهد سازمانی تعهد سازمانی
 ارتقا رضایت شغلی رضایت سازمانی

 کارایی و اثر بخشی
 کار را به کاردان سپردن

 های بیمهارتقا عملکرد شرکت
 وریبهرهسیر صعودی 

 جذب و نگهداشت

 تمایل کمتر به جابجایی
 افزایش تقاضاهای استخدام
 نگهداشت کارکنان مستعد

 جذب و استخدام کارکنان مستعد
 ارتقا حمایت از برند حمایت از برند

 های تحقیقمنبع: یافته

 

محوری شامل شرایط علی، مقوله محوری، راهبردها، زمینه، کدگذاری های حاصل از آن در قالب ابعاد پارادایمی پس از کدگذاری باز، یافته

را نشان  "الگوی برندسازی کارفرما "های هر کدام، های فرعی و ویژگیبندی شدند که با توجه به مقولهگر و پیامدها طبقهشرایط مداخله

 دهند.می

 است. 6های زیر مورد آزمون قرار گرفتند که نتایج به شرح جدول در نهایت، فرضیه

 . راهبردهای الگو برندسازی کارفرما بر بالندگی سازمانی اثر مستقیم دارد.1فرضیه 

 های بیمه اثر دارد.. شرایط علی الگوی برندسازی کارفرما بر راهبردهای الگو برندسازی کارفرما در شرکت2فرضیه 

 گرایی اثر دارد.های بیمه بر شایسته. راهبردهای الگوی برندسازی کارفرمای شرکت3 فرضیه

 گرایی اثر دارند.کار، گروه منابع انسانی( بر پیامدها الگو برندسازی کارفرما و شایستهوای )مدیران کسبهای زمینه. ویژگی4فرضیه 

 ای الگو برندسازی کارفرما بر پیامدهای برندسازی کارفرما تأثیر مستقیمی دارد.. شرایط زمینه1-4فرضیه 

 ای برندسازی کارفرما بر پیامدهای برندسازی کارفرما تأثیر غیرمستقیمی دارد.زمینه. شرایط 2-4فرضیه 

 گرایی اثر مستقیم دارد.کار و دپارتمان منابع انسانی( بر شایستهوای )مدیران کسبهای زمینه. ویژگی3-4فرضیه 

 د اثر دارند.سازی کارفرما و پیامهای بیمه بر راهبردهای الگو برند. استقلال شرکت5فرضیه 

 و همکاران یادگاری ژهیمن
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  های بیمه بر راهبردهای الگو برندسازی کارفرما اثر مستقیم دارد.. استقلال شرکت1-5فرضیه 

 بیمه بر پیامد اثر مستقیم دارد. های. استقلال شرکت2-5فرضیه 

 مه بر پیامد اثر غیرمستقیم دارد.های بیاستقلال شرکت. 3-5فرضیه 

 لندگی سازمانی اثر مستقیم دارند.گرایی بر با. راهبردهای الگو برندسازی کارفرما و شایسته6فرضیه 

 . راهبردهای الگو برندسازی کارفرما بر بالندگی سازمانی اثر مستقیم دارد.1-6فرضیه 

 بالندگی سازمانی اثر مستقیم دارد.گرایی بر . شایسته2-6فرضیه 

 
 آزمون فرضیات :6جدول 

 نتیجه فرضیه سطح معناداری (CR)نسبت بحرانی تاثیر غیرمستقیم فرضیه

 99تایید در سطح اطمینان % 0.001 12.12 0.51 1

99تایید در سطح اطمینان % 0.001 15.48 0.36 2  

99تایید در سطح اطمینان % 00.1 15.20 0.74 3  

99تایید در سطح اطمینان % 0.001 10.82 0.55 1-4  

99تایید در سطح اطمینان % 0.001 10.34 0.41 2-4  

99تایید در سطح اطمینان % 0.001 9.5 0.59 3-4  

99تایید در سطح اطمینان % 0.001 17.5 0.47 1-5  

99تایید در سطح اطمینان % 0.001 17.15 0.60 2-5  

99در سطح اطمینان %تایید  0.001 9.17 0.31 3-5  

99تایید در سطح اطمینان % 0.001 16.10 0.68 1-6  

99تایید در سطح اطمینان % 0.001 15.48 0.71 2-6  

 های تحقیقمنبع: یافته

 

 بندی و پیشنهادهاجمع

پاداش و مزایا، مسؤولیت های بیمه برمبنای تعادل کار و زندگی، های بخش کیفی نشان داد برندسازی کارفرما در شرکتتحلیل یافته

یابد. های فردی و تخصصی، فرهنگ و محیط سازمانی تحقق میاجتماعی، قدرت برند سازمان، برندسازی داخلی، محیط کاری، شایستگی

های سخاوتمندانه. مسؤولیت اجتماعی شامل مقولات برندسازی داخلی شامل امنیت شغلی، آموزش و توسعه، توسعه مسیر شغلی و پاداش

نماید. محیط کاری . حقوق و پرداخت و مزایای بهداشت و سلامت  مقوله پاداش و مزایا را توصیف میوکار و نوع دوستیایت اخلاق کسبرع

پذیری و تفویض اختیار اما فرهنگ و شامل: کیفیت کاری مدیر و همکاران، توانمندسازی، شفافیت نقش، چالش کاری و تحمل ابهام و مسؤولیت

باشد. اساس پذیر، تیم کیفیت ارشد میپذیری، فرهنگ سازمانی، محیط ریسکی شامل سبک زندگی، ارزش و باورها، انطباقمحیط سازمان

باشد. استقرار الگوی سالاری میجویی، شایستهپذیری، شایستهگرایی است که شامل شایستهاستقرار الگوی برندسازی کارفرما در شایسته

پذیرد که مقصود از استراتژی سازمان، اهبردهای استراتژی سازمان، سبک رهبری، فرهنگ سازمانی صورت میبرندسازی کارفرما از طریق ر

پذیری و نهایتاً مقصود از فرهنگ سازمانی: ارزش و باور و مشارکت سالاری بوده و مقصود از سبک رهبری تفویض اختیار و مسؤولیتشایسته

وکار و دپارتمان منابع انسانی است که مدیریت کسب وکار با مدیریت همدلانه، د مدیریت کسبکننده این راهبردها وجواست. بستر فراهم

شود. سه اعتمادآفرینی، مدیریت مشارکتی  و  فرهنگ مشارکتی بوده و دپارتمان منابع انسانی با ثبات مدیریتی و نظم سازمانی محقق می

ای ای است. استقلال بیمهگری تحت عنوان استقلال بیمهحت تاثیر شرایط مداخلهراهبرد استراتژی سازمان، سبک رهبری، فرهنگ سازمانی ت

های پژوهش نشان داد راهبردهای استقرار الگوی زدگی و آزادی علمی است. یافتههای بیمه، کاهش سیاستبه معنای استقلال شرکت

محیطی پیامد بالندگی سازمان را در برداشتند. بالندگی سازمان  ای وهای بیمه در کنش و واکنش با عوامل زمینهبرندسازی کارفرما در شرکت

 و اثربخشی و جذب و نگهداشت است. به معنای تعهد سازمانی، رضایت شغلی، حمایت از برند، کارایی
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با نتیجه  "های بیمه اثر داردبرندسازی کارفرما بر راهبردهای الگو برندسازی کارفرما در شرکتشرایط علی الگوی "لازم به ذکر است نتایج آزمون فرضیه 

راهبردهای الگوی برندسازی "باشد. نتایج آزمون فرضیه ( در خصوص استراتژی سازمان و فرهنگ مشارکتی هماهنگ می2004) 1مطالعه باخائوس و تیکو

-هایی که دنبال رقابتسازمان ( همخوانی دارد که طبق آن2016) 2های کریجیچ و مورگانبا یافته "اثر دارد گراییهای بیمه بر شایستهکارفرمای شرکت

های کلیدی استفاده نمایند. این رویکرد محوری برای انتخاب و پرورش استعدادهای جدید جهت اشتغال در پستجویی هستند باید از رویکرد شایسته

علاوه، این الگو به عنوان ابزاری بخشد. بهبرد. بلکه، فرایندهای برندسازی کارفرما را نیز بهبود میی استخدامی را بالا میهاگیرینه تنها موفقیت تصمیم

کار، گروه منابع وای )مدیران کسبهای زمینهویژگی"نتایج آزمون فرضیه کند. برای ایجاد ضوابط مشخص برای استقرار برندسازی کارفرما عمل می

های ( در خصوص فرهنگ و جو حمایتی و یافته2015ها و نظریات اسلم )با یافته "گرایی اثر دارندبر پیامدها الگو برندسازی کارفرما و شایسته انسانی(

زی های بیمه بر راهبردهای الگو برندسااستقلال شرکت"نتایج آزمون فرضیه  نفعان هماهنگ است.( در خصوص مشارکت ذی2019) 3کانسی و ساکاندا

راهبردهای الگو برندسازی کارفرما و "باشد. نتایج آزمون فرضیه (  هماهنگ می2010) 4ها و نظریات کاپور و همکارانبا یافته "کارفرما و پیامد اثر دارند

ا توجه نتایج بالا، اقدامات ب ( در این خصوص هماهنگ است.2019های کانسی و ساکاندا )با یافته "گرایی بر بالندگی سازمانی اثر مستقیم دارندشایسته

 شود:ای پیشنهاد میهای بیمهسازی برندینگ کارفرما در شرکتزیر برای پیاده

 های انسانی سازمان موجب تمایز آن برندسازی به مثابه استراتژی سازمانی: این برندسازی به عنوان یک استراتژی در زمینه مدیریت سرمایه

برای سازمان نتیجه مستقیم این برندسازی است که روی رفتار شهروندی سازمانی نیز تأثیرگذار است و  شود. تصویر سازمانی و هویت قویمی

 بخشد.آن را ارتقا می

  استفاده از برندسازی در زمینه جذب افراد به سازمان: جذب کارکنان با استعداد از سایر پیامدهای مستقیم این موضوع است و شهرت و

منظور هایی برای بررسی و راهبری این موضوع در سازمان با عنوان کمیته شهرت بهارمغان خواهد آورد. ایجاد گروه وفاداری به سازمان را به

 شود.زا توصیه میحفظ و ارتقا شهرت کنونی و جلوگیری از موارد آسیب

 ار و زندگی در افراد جوان نسبت به افراد شدن برای ایجاد تعادل در کهای مختلف کارکنان: اهمیت قائلهای مختلف برای گروهتعریف پاداش

تر از عواملی است که باید در موضوع ارزش پیشنهادی کارفرما بدان توجه شود تا توانایی شرکت در جذب و نگهداشت افراد با استعداد و مسن

توان از موضوعات ود. به این ترتیب میدهنده شکوفایی شخصی افراد در سازمان خواهد بجوان را نسبت به رقبا افزایش دهد. این رویکرد نشان

 ها و مزایای سازمانی سود برد.ترها در طراحی پاداشها و غیرمالی )عوامل درونی( برای مسنترمالی )عوامل خارجی( برای جوان

  و ارزیابی بهتر نسبت به استفاده از برندسازی کارفرما به عنوان ویترین سازمان: تربیت افرادی با عنوان سفیران برند که از روحیه مثبت

کارگیری فضای مجازی برای دستیابی به شهرت برخط )متشکل از هویت و تصویر سازمان برخوردار باشند برای توسعه فرآیند برندسازی و به

تصویری  ایجاد، مدیریت و توسعه فردی مدیران ارشد سازمان و نیز ساختنسزایی دارد. همچنین، این موضوع حتی در برخط( اهمیت به 

مطلوب و مناسب از کارفرمای برتر در ذهن کارکنان فعلی و کارکنان بالقوه آتی سهیم خواهد بود. این برندسازی با محوریت مدیریت 

و  مدتهای میانقابل توسعه خواهد بود و اهداف مورد نظر آن باید در برنامههای انسانی و با همکاری مدیریت بازاریابی و روابط عمومی سرمایه

 های بیمه و برندسازی کارفرما فراهم شود.مناسب میان استراتژی بلندمدت سازمان گنجانده شود تا امکان برقراری رابطه

 تواند سامان را در زمان های جدید دانشگاهی در جهت ارتقاء برندینگ: برقراری ارتباط کارآمد با مراکز آموزش عالی میگیری از نظریهبهره

گیری از روشسازی دانش نظری گردد. بهرهای باعث تجاریهای بیمهمورد نظر برساند و با ورود اطلاعات جدید به شرکتکمتری به تناسب 

های آموزشی از راهبردهای موثر در برندسازی های آموزشی کوتاه مدت برندینگ کارفرما و ارائه کتابچهرسانی، برگزاری دورههای مختلف اطلاع

 کارفرما است.

  سازی برندینگ سازمانی با سایر سطوح سازمان: ایجاد واحد برندینگ کارفرما در نمودار ای و همگامهای بیمهنمودار سازمانی شرکتتغییر

های سرمایه انسانی، بازاریابی و روابط عمومی ارتباط موثر داشته باشد و ای با این نام که با بخشای یا تشکیل کمیتههای بیمهسازمانی شرکت

گذاران( را فراهم نمایند تا و کیفی مشتریان خارجی )بیمه ها و افکار مشتریان داخلی )کارکنان( در راستای افزایش کمیی اهداف، فعالیتپیگیر

 مندی در مشتریان داخلی و خارجی، اهداف سازمانی محقق گردد.ضمن ایجاد حس رضایت

                                                 
1. Backhaus & Tikoo 
2. Krejcie & Morgan 
3. Mkansi & Nsakanda. 
4. Kappor et al 

 مهیب یهابرند کارفرما در شرکت یو ارائه الگو نیتدو
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