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 The present study was aimed at investigating factors affecting the 
employer brand of the Ministry of Sports and Youth of Iran from 
an external perspective (potential employees – students of 
physical education). This research was based on developmental 
results and descriptive purpose method. The statistical 
population included all physical education students. The non-
probability sampling method was available based on Morgan 
Table. 246 people were selected. The data collection tool used was 
the standard Webing questionnaire. The internal consistency of 
the questions was then examined and confirmed by Cronbach’s 
alpha test. Confirmatory factor analysis indices of first-order and 
second-order structures were used to analyze the research 
findings. Effective variables of the foreign employer brand of this 
research such as the nine elements of organizational brand, social 
adjustment, expression of values, work-life balance, flexibility, 
soft skills materialism, public appeal, willingness to work at 
Ministry of Sports and Youth of Iran and its image were examined. 
At a level of 95%, the brand of the Ministry of Sports and Youth of 
Iran can be considered effective. In addition, it was found that the 
social adjustment factor had the largest share of explanation of the 
relevant factor in this study. 
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   مقاله پژوهشی     

عوامل مؤثر بر برند كارفرمایی خارجی وزارت ورزش و جوانان ایران از 
 بدنیمنظر دانشجویان تربيت

 4یفراهان یجلال دی، مج3ی، نصرالله سجاد2یریخب ، محمد*1شهربانو جمعه پور

 .رانیاای، تهران، دانشگاه فنی  و حرفه ،یعضو هیئت علمی، گروه تربیت بدنی و علوم ورزش -1
 .دانشكده تربیت بدنی و علوم ورزشی، دانشگاه تهران، تهران، ایران ،یورزش تیریدانشیار، گروه مد -4و3و2
 

 چکيده  اطلاعات مقاله

 05/06/1399دریافت مقاله: 
 27/08/1399بازنگری مقاله: 
 24/11/1399پذیرش مقاله: 

 

وزارت ورزش و  کارفرمایيبرند پژوهش حاضر با هدف بررسي عوامل مؤثر بر 
تربيت بدني( را  دانشجویان–جوانان ایران از منظر خارجي )کارکنان بالقوه 

اي و بر اساس هدف، کند. این تحقيق بر اساس نتيجه، توسعهبررسي مي
توصيفي است. جامعه آماري، کليه دانشجویان رشته تربيت بدني است. روش 

براساس جدول مورگان ت. گيري غيراحتمالي از نوع در دسترس بوده اسنمونه
 1استاندارد وبينگها پرسشنامه . ابزار گردآوري دادهنفر انتخاب شدند 246
منظور اعتماد و اطمينان به نتایج حاصل از پرسشنامه، روایي صوري باشد. بهمي

ساني دروني، سؤالات از طریق آزمون آلفاي و سازه به عمل آمد. پس از آن هم
اخصهاي تحقيق از ششد. براي تجزیه و تحليل یافتهکرونباخ بررسي و تأیيد 

هاي تحليل عاملي تأیيدي سازه مرتبه اول و سازه مرتبه دوم استفاده شد. 
ند گانه برمتغيرهاي مؤثر برند کارفرماي خارجي این تحقيق همچون عناصر نه

ي، پذیرها، تعادل کار و زندگي، انعطافسازماني، سازگاري اجتماعي، بيان ارزش
هاي عمومي، ميزان تمایل به کار در وزارت گرایي مهارت نرم، جذابيتمادي

درصد  95ورزش، تصویر برند کارفرمایي وزارت ورزش بررسي شد و در سطح 
ر علاوه بتوان مؤثر تلقي کرد. بر برند کارفرمایي وزارت ورزش و جوانان را مي

يين عامل بيشترین سهم تب سازگاري اجتماعي،این مشخص شد که عامل 
  مربوطه را در این تحقيق به خود اختصاص داده است. 
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 مقدمه
ا هاي تحقق یافته، رابطه کارفرمشود. برند داخلي: قول و وعدهارفرما به دو بخش داخلي و خارجي تقسيم ميبرند ک

فرد در محيط کار است که براي کارمندان فعلي مطرح است. برند خارجي: هاي کاري منحصربهو کارکنان و تجربه
 تنها به برند خارجي، بلكه به برندد و هوشمند، نهتصویر مكان کاري در ذهن کارمند بالقوه است. داوطلبان بااستعدا

، پور يهيپور و فق يهيفق) کنندهاي داخل سازمان که ممكن است براي آنها مفيد باشد توجه ميداخلي و تجربه
2015). 
 اینک که افرادي مانند شوند، علاقمند سازمان براي کارکردن به روزي شاید که است افرادي بالقوه کارکنان از منظور 

 اینجا در دارد، تمرکز بالقوه کارکنان بر که حاضر پژوهش اساس به توجه با .1(2004 كو،يبک هاوس و ت) هستند دانشجو

تواند ابزاري براي مدیریت منابع کمياب یا همان مدیریت برند کارفرما مي. است مطرح کارفرما یا سازمان از بالقوه انتظارات
 جذاب هویت کارفرماي و تصویر ارتباط و ایجاد، اجرا براي مدیریتي فرایندهاي شامل کارفرما برندسازي .استعداد باشد

 .2(2018اور،  مولک و) است
از یک سو افراد بسياري در جستجوي کاري هستند که به آن اعتقاد دارند و بتوانند با افتخار و غرور با دیگران در 
مورد آن صحبت کنند، در سوي دیگر، کارفرمایاني وجود دارند که ميل به جاودانگي آنان را بر آن داشته است تا براي 

نيروهاي کاري و ایجاد روابطي پایدار با آنان، خود را به کارفرماي منتخب بازار کار تبدیل سازند. ترین دستيابي به شایسته
در این ارتباط دو سویه، هر دو طرف براي ایجاد جذابيت در خود ابزاري در دست دارند. این ابزار براي نيروي کار دانش، 

هاي اصلي ایجاد جذابيت فردي است و براي یكي از مؤلفهبنيان امروز، مهارت و تجربه آنان است که در اقتصاد دانش
اي وجود دارد که عمر، دهد. در پس این برند کار و محيط دلپذیر آن، فروشندهرا شكل مي« برند کارفرما»کارفرمایان 

سعه شغلي، با دریافت حقوق و دستمزد مناسب، امنيت شغلي یا تو فروشد تا بلكه بتواندتجربه، مهارت و دانش خود را مي
هایي هستند دست آورد و اینها همان مؤلفهداشتني را بهکار سخت یا کار مفرح، جبران خدمات عالي یا همكاران دوست

 .3(2009موروکو و آنكلز، )دهند كاني براي کار کردن معنا ميکه برند کارفرما را به عنوان م
 هافرصت توانندمي هایيسازمان شوند، کشف تا منتظرند دسترس هستند و در محيط در هافرصت اینكه به توجه با

 برندسازي برتر، انساني منابع کسب هايراه از باشند. یكي داشته برتري انسانيمایه سر که کنند کشف هوشيارانه را

 کارفرما جذابيت بسيار با شغل، یک درخواست یا استخدام به تمایل اثربخشي .4(2018 ،و همكاران جسیآر) کارفرماست

 بالقوه، جذب کارکنان مختلف، مطالعات به توجه با. (2016و نجات،  يثان زادهيعل) است مرتبط سازمان جذب براي آغاز در

برندسازي  رو،این . از5(2015اسلام، ) است شهرت داراي نيز سازمان آن و دارند آشنایي آنها با که شوندمي هایيسازمان
  است.   شده تبدیل انساني منابع مدیریت براي مهمي بسيار ابزار به کارفرما

يع کند. ترفدر محيط تجاري امروز، برند کارفرما یک مرز رقابتي را براي کسب، تقویت و حفظ استعداد فراهم مي
خواهد شد درحالي که ترفيع برند خارج از سازمان آن را براي کارکنان  سازماني منجر به افزایش وفاداري کارمندبرند درون

 گيريتصميم هنگام در کار که جویندگان خوانندمي منتخب کارفرماي زماني را کارفرما بالقوه جذاب خواهد کرد. یک

انتخاب  اولين عنوان به و بياورند خاطر به ممكن زمان کمترین در را خاص کارفرماي آن کار، بازار در شغل انتخاب براي
در شناخت  اي راهوشمندانه باید اقدامات شود، تبدیل منتخب کارفرماي یک به بخواهد کارفرمایي سازند. اگر مطرح خود
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و  نيمارت)سازد  اجرا کاري هايواقعيت و شغلي متقاضيان انتظارات سازيعوامل مؤثر در برند کارفرمایي خود و یكپارچه
 .1(2011وود،  -نتیا-و گرون  نيمارت ;2011 ،همكاران

 کارفرما در برند از که شناختي و اعتبار براساس را کارفرما شغل، جویاي افراد که هستند باور این بر پژوهشگران  

 دیگر، عبارت به. 2(2013 و همكاران، ورتزنيس )  کنندمي انتخاب )کارفرما برند گيرد )تصویرمي شكل ذهنشان

 صورتي که گذارد. درمي تأثير شغل جویاي افراد ادراک بر شودمي نمایان کارفرما برند در که اطلاعاتي و هاخصيصه

 یسککنند، ر کسب مربوطه سازمان در شدن استخدام پيامدهاي درباره متناقضي یا ناکافي اشتباه، اطلاعات کارکنان بالقوه

 گيرندمي تصميم و آنها گيردمي شكل افراد آن ذهن در سازمان از نامناسبي نتيجه، تصویر در و یابدمي افزایش آنها ادراکي

 تصویر بتواند سازمان یک اینكه . براي3(2013 ر،یيفر) نكنند انتخاب و بگذارند کنار شدن استخدام براي را سازمان آن که

 دهند کاهش را شغل جویندگان همان یا بالقوه کارکنان اطمينانعدم و هانگراني و بگذارد نمایش به خود برند از مناسبي

 به هاشرکت نابراین،بپردازند؛ ب کار بازار در سازمان هايویژگي و هاشایستگي با رابطه در اطلاعات نشر و انتقال به باید

 جستجوي در هاسازمان رقابتي، این محيط در ماندن زنده منظورهستند. به صلاحيت بالاترین با انساني سرمایه دنبال

 ورتزنيس) دهند قرار استفاده مورد را آنها محيط در رقابتي پایدار مزیت آوردن دستبه براي بتوانند که هستند انساني منابع
 .(2013و همكاران، 

هایي کـه جذابيت برند بـالایي دارند، کارکنان بـالقوه یـا متقاضيان شغل تمایل بيشتري براي ها و سازمانشرکت   
 هاي داخلي صورتاکثر پژوهش .(2013 ،و همكاران پور انیديحم) ها دارندشدن و کارکردن در این سازمان استخدام

ما در پژوهش حاضر سعي شـده است ایـن ااند داشته ترکيب منابع انساني و بازاریابي، بيشـتر نگـاه دروني هگرفته در حوز
 کارمندان نظر از کند کهو تحليل مي عنوان کارکنان بالقوه بررسي شودموضوع با نگاهي بيروني، از دیدگاه نخبگان به

 را يهدف گروه کرده،تحصيل آینده کارمندان عنوانبه آنها. دهندمي تشكيل را کارفرمایي جذاب برند عواملي چه آینده،
 وانج متخصصان روي تحقيق این دليل، همين به. کنند تمرکز آن بر کار بازار در باید هاسازمان که دهندمي تشكيل
. است متمرکز در شرف ورود به بازار کار هستند، و ( هستند1980-2000نسل واي )متولدین  به متعلق که نگرآینده
 ارک جستجوي هنگام در و هستند مهم واقعاً آنها براي سازمان یک عناصر کدام دریابيد که است این مطالعه این از هدف

برند کارفرمایي وزارت ورزش و از بيرون به داخـل، موضـوع ي یـن پژوهش با رویكردا .کنندمي توجه مواردي چه به
ـا رویكـرد است که ب بررسي کرده است و مكمل تحقيقاتي )دانشجویان تربيت بدني(کارکنـان بـالقوه  جوانان را از منظر

 اطلاعاتي کدام کند مشخص که است این تحقيق از هدف بنابراین، .اندبررسـي فرایندهاي داخلي به این موضوع پرداخته
 همم خود حرفه پيگيري وریزي برنامه براي راآموختگان دانش است، داده خود کارفرمایي برند طریق از سازماني که را

 دانند؟مي
هاي ها و قابليتدرصد از شایستگي 5/4هاي ورزشي درصد از کارکنان سازمان 26که تنها  اعلام کرد 4اسكيلز اکتيو
عنوان التحصيلان، صنعت ورزش را به. اظهار داشتند که فارغ5(2019تنور و کومار، ) دیگرباشند و از طرف شغلي را دارا مي

تواند مطرح شوند عبارتند از: آیا فارغ در این رابطه، سؤالاتي که مي پسندند.بستري جذاب براي کار و فعاليت نمي
تخاب وان کارفرما )بهترین محل براي کار( انعنوان نيروي انساني بالقوه، صنعت ورزش را به عنالتحصيلان توانا و مستعد به

اي ارائه کند که براي نيروهاي توانمند، جذاب هاي سازماني خود را به گونهاند و آیا صنعت ورزش نتوانسته ویژگينكرده
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باشد و منجر به ایجاد تصویري مطلوب به عنوان کارفرماي منتخب براي جذب متقاضيان و حفظ کارکنان توانمند و 
 د شود؟ مستع

و  ، متعهد،کارآمد انساني نيـرويبه  فيزیكـي،و  مـاديبر منـابع  تأکيدعلاوه بر  ،چنانچه وزارت ورزش و جوانان   
الت به اهداف و رس دستيابيدر  تردیدبي، کنـدتوجـه سـرمایه سـازماني خود  تریناساسـيو  ترینمهمعنوان ل، بـهئومس
لذا وزارت ورزش و جوانان باید از نگرش کارکنان بالقوه نسبت به برند  .کردد از گذشته عمل خواه ترموفق یش،خو

 جذب به الزام کارفرمایي خود به عنوان دارایي نامشهود براي جذب افراد نخبه و بااستعداد آگاهي داشته باشند. پس

تمایل  بر تأثيرگذار ملزمينةهعوا در اطلاعات داشتن شایسته، کارکنان انتخاب و متخصص و خبره سرآمد، نيروهاي
 هامناسب، سازمان کارکنان بدون زیرا رسد؛مي نظر به وزارت ورزش و جوانان، ضروري در استخدام براي بالقوه کارکنان

 . 1(2010دواردز، ا) یابند دست ضروري رقابتي مزیت دیگران، به با رقابت در حال اقتصاد یک در توانندنمي

 شناسیروش
در این پژوهش، . استي کم   ،هاتوصيفي و بر اساس نوع داده ،اي، براساس هدفتوسعه ،این تحقيق بر اساس نتيجه

 زا اتخاذ هدف اصلي آزمون عوامل مؤثر بر برند کارفرمایي در وزارت ورزش و جوانان در نظر گرفته شده است و محقق با
وزارت ورزش و جوانان از منظر کارکنان بالقوه برند کارفرمایي در  عوامل مؤثر بر يدأیبه دنبال ت يديأیتحليل عاملي ت

 ميداني که در سطحشده است  مطالعه در بخش کمي به روش پيمایشي و ميداني انجام است. )دانشجویان تربيت بدني(

، کارشناسي و کارشناسي ارشد و دکتري تربيت دانشجویان سال آخر مقطع کاردانياز نظرات  الاتؤس به پاسخگویي براي
دانشجویان سال آخر مقطع کارداني کارشناسي و جامعه آماري پژوهش حاضر شامل کليه  .شده است استفادهبدني 

. حجم باشدمي96-97کارشناسي ارشد و دکتري تربيت بدني دانشگاه تهران، شریعتي و شهيد رجایي در سال تحصيلي 
صورت دسترس از ميان جامعه مورد نفر است که به 246مورگان، دانشجویان تربيت بدني به تعداد نمونه براساس جدول 
ده دانشجویان کارداني، ليسانس، فوق ليسانس و دکتري در نظر گرفته نش بين در این تحقيق، تفاوتيبررسي قرار گرفتند. 

 است شدهاستفاده  2(2015 نگ،يوبی)س استاندارد مقيااز گرایش تحصيلي نيز اهميتي نداشته است.  این، بر علاوه. است
هاي متعددي تنظيم شده است که عمدتاً در خصوص بيان نظرات دانشجویان اي است که در بخششامل پرسشنامه که

ها، هاي اجتماعي، بيان ارزشگانه برند: سازگاريجمله عناصر نهدر خصوص کارفرماي آینده )وزارت ورزش و جوانان( من
هاي عمومي، تمایل به کار و تصویر برند کارفرماي وزارت ورزش و هاي نرم، جذابيتملموس، مهارتمزایاي ملموس و نا

پژوهش  ازين موردي هادادهي اطلاعات و آورجمعي براباشد پس از مشخص شدن نمونه پژوهش، پژوهشگر جوانان مي
رند خارجي وزارت ورزش و جوانان را تكميل هاي مزبور مراجعه و از دانشجویان درخواست کرد که پرسشنامه ببه دانشگاه
اده شده گيري استفمنظور تعيين پایایي آزمون از روش آلفاي کرونباخ براي محاسبه هماهنگي دروني ابزار اندازهکنند. به
 است. 

فزار ابراي تأیيد عوامل و فاکتورهاي استخراج شده مقياس برند کارفرما، از روش تحليل عاملي تأیيدي بر پایه نرم
هاي برازندگي مدل بر هاي حاصل از اجراي این روش شامل برآورد ضرایب مسير و شاخصآموس استفاده شد. مشخصه

دو( شاخص تصحيح ایجازي )ریشه مقدار ميانگين مربعات خطاي برآورد، پایه شاخص برازش مطلق )آماره خي

RMSEA)3( شاخص نيكویي برازش مدل ،GFI)4  و شاخص برازش نرم شده(NFIمي ) .باشد 

                                                           
1 Edwards 
2 Uebbing 
3 Root mean square error of approximation 
4 Goodness of fit index (GFI) 
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  هایافته

 آمار توصیفی
و  شریعتي، شهيد رجایي ايوحرفههاي فنيدر دانشكده نمونه آماري این تحقيق، دانشجویان ترم آخر تربيت بدني

 قابل مشاهده است:  1شناختي مربوط به آنها در جدول تهران هستند که اطلاعات جمعيت

 کنندگان در پژوهش )دانشجويان(ارکتشناختی مشهاي جمعیت. توصیف ويژگی1جدول 

 درصد فراوانی ابعاد ويژگی

 جنسيت

 

 49.19 121 زن

 50.81 125 مرد

 سن

 46.34 114 سال 20-25

 39.43 97 سال 25-30

 8.54 21 سال 30-35

35-40 10 4.06 

40-45 3 1.22 

 0.41 1 سال 45بالاتر از 

 تحصيلات

 13.82 34 دانشجوي کارداني

 55.28 136 نشجوي کارشناسيدا

دانشجوي 

 ارشدکارشناسي
56 22.77 

 8.13 20 دانشجوي دکتري

 
 خارج از دنياي رقابت عوامل مؤثر بر برندهاي پيشين، پس از مطالعات بسيار در زمينه برند کارفرمایي و بررسي مدل

کار موجب جذابيت این وزارت  جستجوي امهنگ خارجي وزارت ورزش و جوانان از منظر کارکنان بالقوه که در کارفرما
این عوامل مشخص شود وزارت ورزش و تا با شناسایي  بندي کرده استگروه به شرح دیل دسته 10براي آنها شده در 

 است. داده خود ارائه کارفرمایي برند جوانان چه اطلاعاتي را از طریق

 نگ،يوبی)، 4(2016و سوار،  سواسيب)، 3(2013 نگر،يبوستامانت و برن)، 2(2015بروک، ): 1گانه سازمانيالف( عناصر نه
 5(2009 ،و همكاران هاسیها)، (2015

   (2015 نگ،يوبی)، (2016و سوار،  سواسيب)، (2013 نگر،يبوستامانت و برن)، (2015بروک، ): 6اجتماعيب( سازگاري 
، (2015 نگ،يوبی) ،(2016و سوار،  سواسيب) ،(2013 نگر،يبوستامانت و برن) ، (2015بروک، ): 7هاج( بيان ارزش

   (2015و اصانلو،  يخدام)، (2009و همكاران،  هاسیها)

                                                           
1 Elements of a successful employer brand (ESEB) 
2 Broek 
3 Bustamante & Brenninger 
4 Biswas & Suar 
5 Highhouse 
6 Social adjustment (SAC) 
7 Value expression (VEc) 
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نلو، و اصا يخدام) ،(2009و همكاران،  هاسیها)، (2015 نگ،يوبی) ،(2016و سوار،  سواسيب) :1تعادل کار و زندگيد( 
   (2019تنور و کومار، )، (2015

 (2013 ،يرغمدب)، 4(2010گالبرات، ) ،3(2015 ،و همكاران ثاقب)، (2015 نگ،يوبی) 2پذیري:ه( انعطاف
روبلز، )، (2015 نگ،يوبی)، (2010گالبرات، )، (2019تنور و کومار، )، (2015ثاقب و همكاران، ) 5گرایي:و( مادي

2012)6 
 :   8و تمایل به کار 7هاي نرممهارتز( 

 (2013 نگر،يبوستامانت و برن)، (2015 نگ،يوبی)، 11(2013رابرتسون، و  گهيآراچ): 10عمومي 9هايح( جذابيت
 12(2014 ت،ياشمو  يبالدیگار)، (2013 ،يبرغمد)، (2016و سوار،  سواسيب)

و  هاسیها)، (2015 نگ،يوبی)، (2016و سوار،  سواسيب)، (2013 نگر،يبوستامانت و برن) :13ارفرماي( تصویر برند ک
و  يبالدیگار)  ،15(2012ناگل، )، (2010گالبرات، ) ،(2015 نگ،يوبی)، 14(2014شارما،  چابرا و خايل)، (2009همكاران، 

ها و انتخاب نوع براي تحليل داده  .17(2013 و همكاران، نهيسیندار اوب)، 16(2010، همكاران و هدلاند)، (2014 ت،ياشم
هاي دگي دادهيآزمون مربوط ابتدا باید وضعيت نرمال بودن متغييرها بررسي شود. نتایج سنجش نرمال بودن چولگي و کش

 قابل مشاهده است. 2آمده در جدول دستبه

 هاي توصیفی . توصیف متغیرهاي برند کارفرماي خارجی با استفاده از شاخص2جدول 

 متغیر
 شاخص 

 کشیدگی کجی انحراف معیار میانگین

 0.092 245/0 526/0 917/3  گانه برند سازمانيعناصر نه

 -321/0 369/0 675/0 930/3 سازگاري اجتماعي

 -324/0 225/0 739/0 423/3 هابيان ارزش

 173/1 767/0 707/0 907/3 تعادل کار و زندگي

 594/0 627/0 762/0 785/3 پذیريانعطاف

 086/0 247/0 490/0 998/2 گرایيمادي

                                                           
1 Work-life balance )wlb) 
2 Flexibility of working hour’s (WFH)  
3 Saqib 
4 Galbreath 
5 Materialism (MAT) Galbreath 
6 Robles 
7 Soft skills (SS) 
8 Intention to apply (ITB)  
9 Arachchige. & Robertson 
10 General attractiveness (GA) 
11 Arachchige & Robertson 
12  Garibaldi & Schmidt 
13 Employer brand image (EBI) 
14 Leekha Chhabra & Sharma 
15 Nagel 
16 Hedlund 
17 Bendaravičienė 
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 متغیر
 شاخص 

 کشیدگی کجی انحراف معیار میانگین

 -044/0 106/0        549/0 053/3 مهارت نرم

 309/0 137/0 606/0 202/3 هاي عموميجذابيت

 037/0 241/0  554/0 626/3 زان تمایل به کارمي

 422/0 -440/0 601/0 4.082 تصویر برند کارفرما

 
هاي آن در نمونه آماري مقياس، الف( ميانگين متغير برند کارفرما )خارجي( و خرده2بر حسب مقادیر جدول  

برده را بالاتر از حد متوسط ارزیابي هاي نامل( است؛ به عبارت دیگر، نمونه آماري عام3پژوهش، بالاتر از ميانگين فرضي )
ها از شاخص ميانگين در حد معمول یا به عبارتي اند. ب( با توجه به مقدار شاخص، انحراف معيار پراکندگي دادهکرده

ثبت مبه سمت مقادیر بالاتر از ميانگين و مقدار  شود. ج( مقدار منفي شاخص کجي، بيانگر تمایل نمرهمتوسط برآورد مي
وان گفت تهاي شكل توزیع ميها و بالعكس است، در نهایت اینكه با توجه به شاخصشكل توزیع بيانگر برآمدگي داده

 توزیع داده متغيرها به سمت توزیع نرمال تمایل دارند. 

 آمار استنباطی 
شود. از آنجایي که در يدر این قسمت از تحليل آماري نتایج حاصل از نمونه آماري به جامعه آماري تعميم داده م

اي برند همقياسباشد و در سؤال تحقيق شناسایي عوامل مؤثر بر توسعه خردهاین مطالعه سؤال به جاي فرضيه مطرح مي
هاي هر عامل در بخش خارجي مدنظر است، براي تشخيص ميزان اثرگذاري با علم اینكه از قبل تعداد معرف کارفرما

 شود.شده است، از تحليل عاملي تأیيدي استفاده مي بنديدرستي تعيين و دستهبه
 هاي مؤثر بر متغير برند کارفرما )خارجي( وزارت ورزش و جونان کدامند؟سؤال: عامل  

 شده برند خارجی کارفرمايی هاي برازش گزارش. شاخص3جدول
 DF2X RMR NFI IFI CFI RMSEA/ شاخص برازش
 .1< .9≥ .9≥ .9≥ 05< 5 - 1 مقدار قابل قبول

 0.062 0.96 0.97 0.96 0.046 1.941 مقدار گزارش شده
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 گیري برند کارفرما )خارجی( در وزارت ورزش و جوانان در حالت معناداري. مدل اندازه1شكل 
 

= ميزان تمایل به کار( بيشتر از ITAبه جز معرف ) t، تمامي مقادیر 1با توجه به ميزان ضرایب معناداري در شكل 
گيري برندکارفرما )خارجي( در وزارت ورزش و براین اساس، در حالت معناداري مدل اندازه. رش تعيين شده استنقطه ب

ها زیاد ها نشان داده شده است؛ زیرا تعداد معرفگردد. شایان ذکر است در این مدل تنها عاملجوانان کاملاً تأیيد نمي
 هاي زیاد نبود.ها و عاملزمان معرفه همکار گرفته شده، قادر به ارائافزار بهبود و نرم
 

 

 گیري برند کارفرما )خارجی( در وزارت ورزش و جوانان در حالت استاندارد. مدل اندازه2شكل 
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 گیري برند کارفرما )خارجی(هاي ارزيابی کلیت مدل اندازه. شاخص4جدول 

 
 شاخص

 وضعیت مقدار مطلوب مقدار
 معادل معادل فارسی

 نامطلوب .RMR 1.81 >05 ميانگين مربعات باقيماندهریشه  1

 نامطلوب .NFI 0.67 ≤9 شاخص برازش هنجار شده 2

 نامطلوب .IFI 0.69 ≤9 شاخص برازش افزایشي 3

 نامطلوب .CFI 0.69 ≤9 شاخص برازش تطبيقي 4

 نامطلوب .RMSEA 0.215 >1 ریشه ميانگين مربعات خطاي برآورد 5

 نامطلوب X2/DF 12.35 1 - 5 ههنجار شدخي دو به 6

 
ها در مجموع بيانگر این هاي ارزیابي کليت مدل معادله ساختاري با توجه به دامنه مطلوب این شاخصشاخص  

ها به مدل شوند؛ به عبارت دیگر، برازش دادههاي پژوهش، حمایت نميشده توسط دادهاست که مدل مفروض تدوین
گيري برند کارفرما )خارجي( دارند؛ بنابراین لازم است مطلوبيت مدل اندازهلالت بر عدمها دبرقرار نيست و همگي شاخص

 در مرحله بعد مدل اصلاح و دوباره برازش آن بررسي شود تا مدل نهایي استنتاج شود. 
 

 

 معناداري گیري برند کارفرما )خارجی( در وزارت ورزش و جوانان در حالت. مدل )اصلاحی مرتبه اول( اندازه3شكل 
  

هاي نرم( بيشتر از نقطه = مهارتSSبه جز معرف ) t، تمامي مقادیر 3با توجه به ميزان ضرایب معناداري در شكل 
گيري برند کارفرما )خارجي( در وزارت ورزش و براین اساس، در حالت معناداري مدل اندازه. برش تعيين شده است
 گردد. جوانان کاملاً تأیيد نمي
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 گیري برند کارفرما )خارجی( در وزارت ورزش و جوانان در حالت استاندارددل )اصلاحی مرتبه اول( اندازه. م4شكل 

 گیري برند کارفرما )خارجی(هاي ارزيابی کلیت مدل )اصلاحی مرتبه اول( اندازه. شاخص5جدول 

 
 شاخص

 وضعیت مقدار مطلوب مقدار
 معادل معادل فارسی

 نامطلوب .RMR 1.31 >05 ت باقيماندهریشه ميانگين مربعا 1

 نامطلوب .NFI 0.66 ≤9 شاخص برازش هنجار شده 2

 نامطلوب .IFI 0.75 ≤9 شاخص برازش افزایشي 3

 نامطلوب .CFI 0.75 ≤9 شاخص برازش تطبيقي 4

 نامطلوب .RMSEA 0.197 >1 ریشه ميانگين مربعات خطاي برآورد 5

 نامطلوب X2/DF 10.48 1 - 5 هنجار شدهخي دو به 6

 
ها در مجموع بيانگر این است هاي ارزیابي کليت مدل معادله ساختاري با توجه به دامنه مطلوب این شاخصشاخص 

ها به مدل برقرار شوند، به عبارت دیگر برازش دادههاي پژوهش، حمایت نميکه مدل مفروض تدوین شده توسط داده
گيري برند کارفرما )خارجي( دارند. وبيت مدل )اصلاحي مرتبه دوم( اندازهمطلها دلالت بر عدمنيست و همگي شاخص

 بنابراین لازم است در مرحله بعد، مدل، اصلاح و دوباره برازش آن بررسي شود تا مدل نهایي استنتاج گردد. 
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 در حالت معناداريگیري برند کارفرما )خارجی( در وزارت ورزش و جوانان . مدل )اصلاحی مرتبه دوم( اندازه5شكل 
   

براین اساس، . بيشتر از نقطه برش تعيين شده است t، تمامي مقادیر 5با توجه به ميزان ضرایب معناداري در شكل 
 گردد.گيري برندکارفرما )خارجي( در وزارت ورزش و جوانان کاملاً تأیيد ميدر حالت معناداري مدل اندازه

  

 

 گیري برند کارفرما )خارجی( در وزارت ورزش و جوانان در حالت استاندارددازه. مدل )اصلاحی مرتبه دوم( ان6شكل 
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 گیري برند کارفرما )خارجی(هاي ارزيابی کلیت مدل )اصلاحی مرتبه دوم( اندازهشاخص. 6جدول 

 
 شاخص

 وضعیت مقدار مطلوب مقدار
 معادل  معادل فارسی

 مطلوب .RMR 0.046 >05 ریشه ميانگين مربعات باقيمانده 1

 مطلوب .NFI 0.96 ≤9 شاخص برازش هنجار شده 2

 مطلوب .IFI 0.97 ≤9 شاخص برازش افزایشي 3

 مطلوب .CFI 0.97 ≤9 شاخص برازش تطبيقي 4

 مطلوب .RMSEA 0.062 >1 ریشه ميانگين مربعات خطاي برآورد 5

 مطلوب X2/DF 1.941 1 - 5 هنجار شدهخي دو به 6

 
ها در مجموع بيانگر این است کليت مدل معادله ساختاري با توجه به دامنه مطلوب این شاخص هاي ارزیابيشاخص

ها به مدل برقرار است و کنند؛ به عبارت دیگر، برازش دادههاي پژوهش، مدل مفروض تدوین شده را حمایت ميکه داده
 رند کارفرما )خارجي( دارند. گيري بها دلالت بر مطلوبيت مدل )اصلاحي مرتبه دوم( اندازههمگي شاخص

 کارفرما )خارجی( هاي متغیر برندعامل تأثیرات . برآورد7جدول 

 عامل برچسب معرف
 برآورد مستقیم

 اثرگذاري
 استاندارد معناداري

 ESEB گانه برند سازمانيعناصر نه

کارفرما  برند

 )خارجي(

 تأیيد 0.71 12.35

 یيدتأ SAC 14.88 0.84 سازگاري اجتماعي

 تأیيد VEC 12.97 0.74 هابيان ارزش

 تأیيد FWH 13.90 0.80 پذیريانعطاف

 تأیيد MAT 5.23 0.35 گرایيمادي

 تأیيد SS 3.74 0.25 مهارت نرم

 تأیيد EBI 9.05 0.56 تصویر برند کارفرما

 تأیيد WIB 12.67 0.73 تعادل کار و زندگي

 
)خارجي( هستند. براین اساس،  کارفرما دهنده متغير برندبرده توضيحهاي نامعامل 7با استناد به نتایج جدول  
)خارجي( تلقي کرد. علاوه بر این مشخص  کارفرما درصد مؤثر بر عامل برند 95ها را در سطح اطمينان توان این عاملمي

 ( بيشترین سهم تبيين عامل مربوطه را دارد. سازگاري اجتماعي SAC=شد که عامل )

 گيری و نتيجه بحث
 جذب براي هاسازمان بنابراین شوند؛مي هاسازمان رقابتي مزیت به منجر اي،حرفه کارمندان از ايمجموعه
 اساً اس موجود ادبيات. کنندمي گذاريسرمایه را بيشتري هزینه و زمان کارفرما، تجاري نام طریق از مناسب استعدادهاي

 تحقيق، این هدف مقابل، در. است شده متمرکز ،کنندمي تلقي مهم بسيار رکنانکا نظر از آنها آنچه و هاسازمان به
 براي( N=  246) پرسشنامه منظور، این براي. شوندمي تلقي مهم التحصيلانفارغ از نظر که است عناصري شناسایي

خصوص درک آنها  در اول بخش قسمت بود: شامل دو که آوري شدتوزیع و جمع التحصيلي،در شرف فارغ دانشجویان
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دانند متمرکز بود و در بخش دوم هم درکشان را از در مورد کارفرماي آینده و آنچه در خصوص عناصر سازماني مهم مي
 اند.وزارت ورزش و جوانان توصيف کرده

 مربوطه غليش هايجنبه در را بالقوه متقاضيان نظر خود، نوبهبه که دارد بستگي شده ارائهعناصر  به سازماني جذابيت
هاي فرهنگ به اشتراک گذاشتن، انگيزه فعالانه ها نشان داد که گزینه. یافته(2013 نگر،يبوستامانت و برن)کند جلب مي

باشند. ترتيب براي دانشجویان مهم ميوري، تعادل کار و زندگي بهگفتگو، معيار و شهرت مناسب، مدیریت خوب و بهره
گانه براي دانشجویان در شرف ورود ازماني است و همه عناصر نهدهد که این عناصر از مزایاي نامشهود سنتایج نشان مي

بروک،  ;2016و سوار،  سواسيب)شود که این به نوبه خود با نتایج تحقيقات به بازار کار مهم است و باعث غرور آنها مي
 تجربه را هایيموقعيت اغلب دانشگاه، و مدرسه در تحصيل دوران درتربيت بدني  دانشجویان خواني دارد.هم (2015
تماعي اج حاضر حال دليل، براي دانشجویان تربيت بدني در همين به. شود انجام طور جمعي بایدکه وظایف بهکنند مي

 است. ناپذیرجدایي جزئي زندگي هايموقعيت از بسياري در شدن اغلب
ازگاري سوي پرداخت. عوامل مؤثر و مرتبط با سازگاري سازماني دانشگاه با محيط بيروني  نيز به بررسي گالبرت 

عامل مدیریت محيط، یادگيري، فرهنگ سازماني، روابط سازماني، مشارکت جمعي،  9 با سازماني دانشگاه با محيط را
 . (2010گالبرات،)مهم دانست پذیري، خودسازماندهي و هدفمندي وليتئمحوري، مساستراتژي

ا همواره تلاش کند خود را ب باید اجتماعي متقاضيان بالقوه پاسخگویي به نياز سازگاري وزارت ورزش و جوانان براي
و سطح جویندگان  آگاهي به اجتماعي سازگاري شغلي، در زمينه انتخاب. همراه کند و مجذوب مهم هايسازمان یا گروه

 خودشان تمایل دارند ماهيت دارد. جویندگاني که دیگران را نيز برانگيخته کند بستگي تواندکار یک سازمان خاص که مي
 براي کردن کار مورد در مطلوب تصویر. دهند نشان سازماني وضعيت سطح بالاي با کار در وزارت ورزش و جوانان در را

 انتظار .براي آنها فراهم کند را اجتماعي فرصتي براي تأیيد که کندمي کمک عمومي هویت یک این وزاراتخانه را در ایجاد
 درخواست کار براي مناسب جستجو براي یافتن سازمان از مهمي بخش اجتماعي مسائل مربوط به سازگاري که رودمي

 ه کارمندانرهنگي باشند کفصرفاً کلماتي زیبا نباشند، بلكه وزارت ورزش و جوانان هاي ارزش . براي اینكهدانشجویان باشد
گرایي. با جذب، حفظ و ارتقاي مردمهمچون  راهي عملي و کاربردياین وزارتخانه باید انند، بدا به آن متعهد خود ر

 دریابد تا هم ها و فراهم کردن ابزارها و امكاناتي که براي موفقيت نياز دارندکارمندان شایسته، ارزشمند دانستن آن
 یابند.دست در سازمان هاي خود اهداف و ارزشبه کارکنان بالفعل و هم کارکنان بالقوه بتوانند 

ر بدورکاري بـا بهبود توازن ميان کار و زندگي اجتماعي، عوامل مؤثر  هن رابطيضمن تبي (2019تنور و کومار، )
اجراي موفق دورکاري، مانند تمایل کارکنان به پذیرش دورکاري، حمایت مدیران از دورکاري و ميزان مهيا بودن منابع 

کارگيري زندگي اجتماعي ناشي از به -و مزایاي حاصـل از بهبود توازن کارکرد مورد نياز براي دورکاري بررسي 
هاي آموزشي و سـازمان از نيروي کار پایدارتر و ایجاد فرصت دورکاري براي سازمان و کارکنان، مانند برخورداري

پژوهش بيانگر آن است که دورکاري موجب بهبود توازن ميـان کار کردند. نتایج شغلي براي کارکنان شناسایي  هتوسع
دورکاري، کارگيري ناشي از به ،شود. بهبود توازن ميان کار و زندگي اجتماعي ميبالقوه و زندگي اجتماعي کارکنان 

هاي آموزشي و تـر و همچنـين به کارکنان براي استفاده از فرصتبه سازمان براي برخورداري از نيروي کاري باثبات
  .ندکشغلي کمک مي هتوسع

عنوان یكي از شاخصها و بهبود توازن ميان کار و زندگي اجتماعي بهدورکاري در سـازمان هپذیرش و اجراي برنام
دورکاري، موجب برخورداري سـازمان و کارکنان از مزایاي آن، همچون کمک به ابقاي نيروي کار در کارگيري هاي به

کارگيري گردد. این حقيقت، لزوم تداوم بهشغلي مي ههاي آموزشي و توسعمندي کارکنان از فرصتسازمان و امكان بهره
 .1(2011پارک، و  ميک) کندنوین کاري را آشكار مي هاین شيو

                                                           
1 Kim & Park 
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ها ها، مسئوليتقشن حفظریزي همچنين برنامه د.نتواند مسير زندگي را هموار کمي کار و زندگي حفظ تعادل بين
مندي تواند با بهرهبنابراین وزارت ورزش و جوانان ميطلبند. د به همراه دارند و الگوي رفتاري متفاوتي را ميافرارا براي 

هاي توازن بين کار و زندگي اجتماعي مزیت رقابتي براي جلب نظر کارکنان مستعد بالقوه را فراهم آورد. از سياست
ها بيش از گذشته ضروري کرده است. پذیري را براي سازمانیي بازارهاي رقابتي دستيابي به انعطافحولات سریع و پویات

پذیري را شناسایي و ها باید عوامل اثرگذار بر انعطافاي خودجوش و غيرارادي نيست بلكه سازمانپدیده ،پذیريانعطاف
هاي اجتماعي، اقتصادي و بومرا در پویایي سيستم نقش محوريها آن جا که سازماناز. همچنين آنها را ایجاد کنند

هدف  ،پذیري سازمانيباشند. انعطافبرانگيز ميل پيچيده و بحثئمسا ،هاها حوادث و بحرانبراي سازمان ؛شناختي دارند
به کند و هاي بحراني کمک ميوکار، فجایع و موقعيتطور مداوم به عملكرد سازمان در طول کسبهثري است که بؤم

. در (2010گالبرات، ) پيچيده در سازمان را مدیریت کنند معضلاتسازد که ها را قادر ميسازمانپذیري، انعطاف ،عبارتي
از قابليت تطبيق خود با تغييرات  ها بایدو متلاطم جدید، وزارت ورزش و جوانان و دیگر سازمان يفضاي بسيار رقابت

ار نيز مؤثر وکهاي خود بر محيط کسبمحيط برخوردار باشند و در عين حال بكوشند تا در راستاي دستيابي به استراتژي
 پذیري سازماني بسيار مورد توجه قرار بگيرد.فواقع گردند. این الزامات موجب خواهد شد در آینده، مقوله انعطا

را کارکنان ادارات نواحى آموزش و پرورش شهر اصفهان تشكيل  (2013 نگر،يرنبوستامانت و ب) جامعه آمارى پژوهش 
گرایي ي و مادياى، تعاملى، ترک خدمت، رضایت شـغلکه انصاف کلى با عدالت توزیعى، رویهادند و نتایج حاکي از آن بود د

رایانه هستند، رفاه مادى را گيهاى مادافرادى که داراى گرایش کرد که تأکيد (2013 ،يبرغمد) معناداري دارد.رابطه 
ایانه را در گريهاى مادزشار .کنندميسختى تلاش بهیات و به همين دليل براى دستيابى به ماد دانندميموفقيت  هنشان

شبيه یكدیگر هستند  گرایيو امریكایيان در مادى هاژاپني که چهل کشــور جهان مورد بررسى قرار داد و متوجه شـد
. نتایج این تحقيق هم کمترى دارند گرایانهيهاى مادگرایش هاايها وکرهچينينســبت به  هانيو ژاپ هاياما امریكای

 و تغيير حال در نيازهاي رفع ي از عوامل مؤثر در انتخاب کارفرما پيشنهادهاي جذاب مادي است. براينشان داد که یك
 که هستند هايمهارت با التحصيلانفارغ آموزش به ملزم جهان، سراسر هايدانشگاه امروز، معاصر کار محل در پيچيده
 سخت هايمهارت زمينه، این . در(2012روبلز، ) ،(2013 نگر،يبوستامانت و برن)کنند  برآورده را کارفرمایان نيازهاي

 هايمهارت ،مقابل . در(2013 ،يبرغمد) شود تعریف «کار یک براي موردنياز دانش و فني تخصص» عنوانبه تواندمي
 يحيات هايویژگي عنوان به افزارينرم هايمهارت خصوصبه. است فرد شخصي هايویژگي و فردي بين هايویژگي نرم،
 .گيرندمي قرار توجه مورد بالقوه متقاضيان براي

 خود( آینده) کارکنان از کارفرمایان اداري، اقتصاد یک و اطلاعاتي جامعه یک به صنعتي اقتصاد شكل تغيير برمبناي
 اشتغال براي سخت هايمهارت صرفاً بر تر تمرکزپذیري، متمرکز شوند. پيشانعطاف و ارتباط صداقت، تا بر دارند انتظار
بروک، ) ،(2013 نگر،يبوستامانت و برن)هستند  حياتي عملكرد، براي افزارينرم هايهارتم امروزه اما بود متمرکز ايحرفه
 کليدي هايمهارت است ممكن اما است پيچيده کاملاً مفهوم یک آن، در لازم هايمهارت و شغلي قابليت اگرچه. (2015
 هايمهارت این که در تحقيق خود دریافت .(2012روبلز، ) آموزش داده شوند التحصيلانفارغ نيز در کارآموزي نرم
 تحقيق این طي شوندمي گرفته نظر در وکارکسب مدیرانافزاري هاي نرممهارت ترینمهم عنوانبه افزارينرم
 تماعياج مطلوبيت به توانمي را این. اندداده پاسخ نفسدبهاعتما با هاي نرم خودشانمهارت به سؤالات التحصيلانفارغ

. شد اهندپذیرفته نخو باشند، نداشته را هامهارت از یكي اگر زیرا منفي دهند؛ پاسخ خواهندنمي التحصيلانفارغ. بازگرداند
 را واقعيت این التحصيلانفارغ رسدمي نظر به و شودمي ترمهم بسيار امروز نرم هايمهارت چنين داشتن حال، این با

 .است گرفته قرار توجه افزاري موردنرم هايمهارت به بيشتر توجه حاضر حال در .1(2010 و همكاران، تچليم) اندپذیرفته
 ند،باش داشته افزارينرم هايمهارت به نياز هاسازمان گر. ابگيرند کار به را هامهارت این از برخي باید التحصيلانفارغ

                                                           
1 Mitchell 
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گذارد و به دنبال آن، برداشت مثبت از مي تأثير سازمان ادراک بر افزارينرم هايمهارت اما داشتن شوندنمي ترجذاب
، (2012ناگل، )گذارد تمایل به کار بر سازمان موردنظر تأثير مي( 3) و کارفرما تصویر( 2) عمومي، جذابيت( 1)سازمان در 

 اما مهم اندمدعي شده خود را نرم هايدارا بودن مهارت نفس به دهندگان با اعتمادپاسخ چه اگر (2014چابرا و شارما، )
 جذابيت سازماني است نياز دارد اما آنچه مهم است سطح سخت و نرم هايمهارت چقدر به سازمان یک که نيست

 .1(2001 ،و همكاران زنبرگیآ)

توانند ازماني یا شهرت ميدر سطح سازماني، اعتبار س (2009و همكاران،  هاسیها)و  (2016و سوار،  سواسيب)
تواند یادآور این قضيه باشد که این سازمان شهرت به عنوان یک جزء از جذابيت سازماني در نظر گرفته شوند و مي

ده است. در سطح فردي، جذابيت سازماني به متقاضياني اشاره کرخود را از طریق یک مدیر یا کارفرماي عالي کسب 
ت . دانشجویان تربيزیادي را براي کار کردن از خود نشان دهند لاشد و تننسازمان کار کدارد که قصد دارند براي این 

ار آوردن کدستعنوان کارفرما است و تلاش زیادي براي بههاي اول من بههاي یكي از انتخاببدني با انتخاب گزینه
را براي  منخانه اگر این وزارت [37]در وزارت ورزش و جوانان انجام خواهم داد. علاوه بر این مشخص شد که معرف 

وزارت ورزش و  [54] ، بيشترین سهم تبيين عامل مربوطه را دارد. معرفمصاحبه شغلي دعوت کند خواهم پذیرفت
اي هخواسته خواهندمي که دهندمي جوانان را براي دیگر دوستاني که جویاي شغل هستند پيشنهاد خواهم داد نشان

 در رفتار قوي کنندهبينيپيش شغل، یک تقاضاي به تمایل. کنند برآورده را رزش و جوانانوزرات و کار امروز بازار

 است. روانشناسان حياتي متقاضي، بسيار شغل فهميدن انتخاب درک و براي و است استخدام فرایند جذب مرحله

کارفرما تصویري از سازمان  رندبکند. مي بينيپيش را عمل نيت، و قصد دهند کهمي نشان وضوحبه اجتماعي و سازماني
منظور جذب و حفظ کارکناني با ثير مثبت بر کارکنان فعلي و آتي بهأعنوان بهترین مكان براي کار، با هدف تهب

د و در آن خواهند ماند که نگرش مثبتي نسبت به سازمان ونشميکارکنان جذب سازمان  ،باشد. زمانيپتانسيل بالا مي
 .(2013 ،يبرغمد) دو کارفرما داشته باشن
شود  داده شكل شدهیا سازماندهي پویا صورتباید به و کندنمي فعاليت ایستا محيط یک در برندسازي کارفرما

هاي ویژگي براساس برند کارفرمایش را که است آن وزارت ورزش نيز نيازمند ؛ بنابراین(2016و سوار،  سواسيب)
 خارجي بعدتواند در مي نظام کند. این آن تأسيس براي ارزیابي و بازخوردي هاينظام و کند فرد خود تنظيممنحصربه

 مشتریان کارفرما، رضایت برند جذابيت ميزان عمده و دقيق بررسي برتر، بالقوه کارکنان جذب برندسازي کارفرما مانند:

 سازمان دولتي است باشد. در کارفرما برندسازي موفق اجراي پيامدهاي دهندهنشان که عواملي سایر سازمان و از مردم و
ارشد وجود کارشناسي و کارشناسي التحصيلانفارغ بين مختلف، هايگروه بين لبيجا هايتفاوت که داد نشان نتایج

 نالتحصيلافارغ به نسبت اجتماعي، سازگاري اي،ملاحظهقابل طوربه ارشدکارشناسي التحصيلاندر بين فارغ. دارد
 کارفرماي براي که استبيشتري بيان کرده بودند. براي دانشجویان تحصيلات تكميلي، بسيارمهم  اهميت ليسانس،

 که ستدر ارتباط ا واقعيت این به کنند کهمي و توجه شغل خود فكر مورد در دیگران از بيشتر آنها. کنند کار توجهقابل
 سازمان، یک اعتبار و شهرت گروه این براي که داد نتایج نشان همچنين. دارند بيشتري ادعاهاي دانشجویان سطوح بالاتر،

هر  .کننديم تمرکز ملموس مزایاي بر بيشتر آنها این، بر علاوه. دارد شغل درخواست آنها براي تصميم بر بيشتري تأثير
کنند که بهترین بيان مي (2013و همكاران،  نهيسیبنداراو)و  (2015ثاقب و همكاران، )، (2010هدلاند و همكاران، )چند 

هاي اشتغال را در راستاي ایجاد هویت ا به شرایط خود، شيوهراه براي مدیریت کارکنان وجود ندارد. یک سازمان باید بن
 کند.اعتماد و پاسخگو درسازمان و بيرون از سازمان اقدام ميقابل

کارکنـان بـالقوه(، معيارهاي دانشجویان در شرف ورود به بازار کار )دهد از دیدگاه ها نشان ميیافتهطور کلي به
ها، سازگاري اجتماعي، بيان ارزش بلكه عـواملي ماننـد ندبراي فعاليت نيست عامل انتخاب سازمانصرفاً  اقتصادي

                                                           
1 Eisenberg 
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نيز  هاهاي شغلي آینده، جو روابط با همكاران و امكان استفاده از آموختهفرصـت هاي نرم، تعادل کار و زندگي،مهارت
دهد حتي ته در این حوزه نيز نشان ميگرف شناسي انجامکه نتایج تحقيقات آسيب ايگونهبهدارند؛  اولویتبراي آنها نيز 

توجهي به عوامل مذکور به کاهش چشـمگير رضایت شغلي و تعهد سازماني در ميان صورت جذب این نخبگان، بي در
ورزش وجوانان وزارت  ههاي پژوهش، به مدیران و کارگزاران مجموعبا توجه به یافتهد. شوشده منجر مي نخبگان جذب
تواند يمها و ادارت کل تحت پوشش خود فدراسيونجذابيت برند کارفرما براي عوامل مؤثر بر تقویت شود با پيشـنهاد مي

 .را افزایش دهندورزش کشور  صورت مستقيم و غيرمستقيم، تمایل نخبگان براي فعاليت در صنعت به

 توانندورزش و جوانان مي وزارت ویژهدولتي به عمومي هايپژوهش، سازمان هايیافته به با توجه شودمي پيشنهاد

کند.  ایجاد کارفرما برندسازي بهتر اجراي هرچه براي را زمينه کارفرما برندسازي و سازمان راهبرد در سوهم رویكردي با
 راستاي در که حاضر تحقيق شدهشناسایي عوامل تقویت در اجراي منسجم وریزي برنامه با تواننداین وزارتخانه مي مدیران

 دپارتمان دهي یکشكل با تواندباشند. وزارت ورزش و جوانان مي تأثيرگذارند، کوشا برد برندسازي کارفرماراه اجراي

 هانظام انساني، منابع فرایندهاي استعدادها، ساخت شناسایي بر علاوه کارفرما برندینگ با رابطه در انساني منابع تخصصي
 تقویت کند. وزارت ورزش و جوانان با اقدام خود برند کارفرماي بهبود و ارتقا براي پاداش، نظام و ساختار ها،سامانه و

 صنعت در فعاليت براي را کشور نخبگان تمایل غيرمستقيم، مستقيم و صورتبه تواندکارفرمایي خود مي برند جذابيت

 تأثيرگذار عوامل سایر ات شودمي پيشنهاد آتي پژوهشگران شده همچنين به موارد بيان بر دهد. علاوه افزایش ورزش کشور 

 با آنها رابطه و شناسایي شغل وزارت ورزش و جوانان را متقاضيان شدن به استخدام تمایل و کارفرما برند جذابيت بر

 کنند. بررسي را یكدیگر

 قدردانی 
ز کليه اباشد؛ لذا ریزي تربيت بدني دانشگاه تهران ميمقاله حاضر، منتج از رساله دکتري رشته مدیریت و برنامه

 .نمایيماند بسيار سپاسگزاري مياستادان گرانقدري که بزرگورانه ما را در انجام این پژوهش یاري کرده
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