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Abstract  

The purpose of this study is to design an employer brand model of the Ministry of Education in order to attract and 

retain talented and specialized human resources. The purpose of this research is applied based on the purpose and 

based on the nature of the data, it is a quality that the main tools of this research are data collection, library studies, 

web browsing and interviews. In the qualitative phase of the research, a group of experts is considered as a statistical 

population and a combination of purposeful judgment methods and snowball is used for sampling. The number of 

samples was determined based on sample adequacy and theoretical saturation of 15 people. The results show: The 

brand model of the Ministry of Education in order to attract and retain talented and specialized human resources, 

including: 64 indicators, 28 components and 7 dimensions, whose dimensions are: human resource management 

system, employer brand position, employment strategy, brand strategy, Management style, brand promotion is the 

knowledge of employees. Also, the results of ranking the dimensions of the employer brand model of the Ministry of 

Education of the Islamic Republic of Iran showed that the human resources management system in the first place, 

brand strategy in the second place, employment strategy in the third place, management style in the fourth place, 

employer brand position in the fifth place. Employee recognition is in sixth place, brand promotion and promotion are 

in seventh place. 
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 مستعد و متخصص یانسان یرویوزارت آموزش و پرورش در جهت جذب و نگهداشت ن ییبرند کارفرما یالگو
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 چكیده

 نوع .است درجهت جذب ونگهداشت نیروی انسانی مستعد ومتخصص کارفرمایی وزارت آموزش وپرورش برند الگوی طراحی حاضر پژوهش هدف     

 ای،کتابخانه مطالعات ها،داده آوریجمع برای پژوهش این اصلی ابزارهای که است کیفی ها،داده ماهیت اساس بر کاربردی و هدف، اساس بر حاضر پژوهش

 های روش ازترکیبی  ، گیرینمونه برای ه وشد گرفته نظر در آماری جامعه عنوان به خبرگان از گروهی تحقیق، کیفی فاز در. است مصاحبه گردی ووب

 الگوی: دهد می نشان پژوهش نتایج .شد نفرتعیین15 نظری اشباع نمونه و کفایت حسب بر نیز نمونه تعداد .استفاده شده است برفی گلوله و قضاوتی هدفمند

 آن ابعاد که بوده بعد 7و مولفه 28شاخص، 64: شامل متخصص و مستعد انسانی نیروی ونگهداشت جذب منظور به وپرورش آموزش وزارت برندکارفرمایی

 .است کارکنان برند،شناخت ارتقا و ترویج مدیریتی، سبک برند، استخدامی،استراتژی کارفرما،استراتژی برند جایگاه انسانی، منابع مدیریت نظام :عبارتنداز

 انسانی منابع مدیریت بعدنظام که داد نشان ایران اسلامی جمهوری وپرورش آموزش وزارت کارفرمایی برند الگوی ابعاد بندی رتبه از حاصل همچنین نتایج

 کارکنان شناخت پنجم، رتبه در کارفرما برند جایگاه چهارم، رتبه در مدیریتی سوم،سبک دررتبه استخدامی دوم،استراتژی دررتبه برند استراتژی اول، رتبه در

 .قراردارند هفتم رتبه در برند وارتقای ترویج ششم، رتبه در
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 مقدمه

 خاص ارزش سازمان به که است بالا پتانسیل با افراد کارگیریبه و حفظ تعامل، توسعه، شناسایی، مند،نظام جذب استعداد مدیریت

 محلی مثابه به مدارس چراکه است؛ برخوردار تریویژه اهمیت از مدارس و پرورش و آموزش بخش در استعداد مدیریت. بخشندمی

 قرار تربیتی مسیر بهترین در را آموزاندانش بتوانند که دارند نیاز متخصص و مستعد معلمانی به کشور، آتی هاینسل پرورش برای

 آن داد برون و فرآیند داد، درون که انسانی منابع اساسی و مهم نقش دستگاهی، چنین در لذا.باشند آفرین ارزش کشور برای و داده

 جذب، مراحل خصوص در گیریتصمیم فرآیند مقایسه که نحوی به. یابدمی مضاعفی اهمیت است، شده عجین او تربیت و انسان با

 و هامصاحبه انجام. نیست پذیر امكان هاسازمان سایر با پرورش و آموزش در انسانی منابع ارتقا و توانمندسازی نگهداشت،

 بود مسئله این بر گواه ،(انسانی منابع حوزه در بویژه) پرورش و آموزش وزارت ارشد مدیران سطح در اولیه غیررسمی هایبررسی

 دیگر نسبت به) پرورش و آموزش پائین شغلی مزایای و حقوق جمله از مختلف دلایل به اخیر هایدهه حتی و هاسال در که

 این جذب متخصص و مستعد جوانان ندرت به فرهنگیان، پائین به رو حتی و متوسط اجتماعی جایگاه همچنین و( هاسازمان

 وزارت مجموعه از بهتر، کاری پیشنهادات دریافت دلیل به نیز متخصص و مستعد هاینیروی از برخی گاهاً حتی و شده وزارتخانه

 و ریاضی گروه دو در بخصوص معلمی، حرفه شدگان پذیرفته معدل بودن کمتر مدعا این شاهد.  اندشده جدا پرورش و آموزش

(. 13۹8بنیادی،) است کنون تا 13۹1 سال همان از مدارس در پایه علوم آموزش برای ضعیف افراد جذب از نشان این که تجربی

 در معلم تربیت های ، رشتهتجربی درگروه دهد کهمی نشان کنكور داوطلبان عملكرد و رشته انتخاب نحوه بررسی نتایج همچنین

 دوم دسته در داروسازی، و دندانپزشكی ، پزشكی های رشته رقابت، اول دسته در. گیرند می قرار رقابتی پنجم حتی و چهارم رده

 و پرستاری ،رادیولوژی مانند پیراپزشكی های رشته سوم دسته در و شناسی شنوایی و سنجی بینایی فیزیوتراپی، های رشته رقابت

 با همچنین .گیرندمی قرار تجربی بهداشت گروه و پایه علوم های رشته و معلم تربیت های رشته چهارم دسته در. دارند قرار... 

 تربیت هایرشته برای رقابت که وجود دارد تصور این ریاضی، گروه های رشته در کار بازار و بیكاری بزرگ مشكل وجود به توجه

 مانند ای رشته و اول دسته در مكانیک و برق ،عمران کامپیوتر، مانند هایرشته هنوز  اما باشد یافته افزایش ریاضی گروه در معلم

 هایدانشگاه و معلم تربیت های رشته انسانی علوم گروه در.اند داشته نظر معلم تربیت به برخی  سوم رده از و دوم رده در حسابداری

 مانند نیز خارجی هایزبان های رشته در .دارد قرار رقابتی دوم رده در بسیاری برای و رقابتی اول دسته در بعضی برای فرهنگیان

 خود، اصلی رشته کنار در رشته این در انسانی و ریاضی ، تجربی داوطلبان شرکت و رشته این بودن شناور به توجه با هنر هایرشته

 مناطق1000 زیر های رتبه نتایج بررسی(. 13۹8افشار،) گیرید می قرار رقابتی پنجم یا  چهارم دسته در تقریبا معلم تربیت رقابتی دسته

 معلم تربیت های رشته از استقبال را کمترین 1ومنطقه بیشترین 3 منطقه دهد کهمی نشان سراسری کنكور در کننده شرکت گانهسه

 رشته از یک هر در پذیرش ظرفیت و مورد نظر رشته ،آزمایشی گروه به بسته فرهنگیان دانشگاه قبولی های رتبه همچنین اند، داشته

براساس  ساله هر تقریبا فرهنگیان دانشگاه هایپردیس برخی آمارها، اساس بر .باشندمی متفاوت هاپذیرش بودن استانی یا و بومی ها،

 پردیس شناسی،زیست دبیری رشته تجربی آزمایشی درگروه نمونه عنوان به. اندداشته پذیرش خاص پنج رقمی رتبه یک نوع منطقه تا

 25000زیر هایرتبه تا فارس استان و در پردیس16000 زیر های تا رتبه ارومیه رجایی ،پردیس 10000 زیر های رتبه تاحدود تهران

 دانشگاه هایپردیس همه در تقریبا ۹5و۹4های سال در ابتدایی آموزش رشته برای همچنین .شوند می قبول سال هر معمولا منطقه

 رجایی شهید دبیر تربیت دانشگاه مبلمان صنایع مهندسی رشته در همچنین. بودند شده قبول مناطق 12000 زیر هایرتبه فرهنگیان

 .بود دو منطقه 1۹000 زیر و سه منطقه 12000 زیر های رتبه شوند، قبول بودند توانسته اخیر سال دو در که هایی رتبه آخرین
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 زیر رتبه تا کرمان نصیر خواجه پردیس ودر 23700 زیر های  رتبه تا اراک باهنر پردیس در بدنی تربیت دبیری در رشته همچنین

 دانشگاه این دانشجویان درصد 3  تنها فرهنگیان، دانشگاه رئیس بر اعلام و بنا شوند بودند قبول توانسته ۹8 کنكور در 2 منطقه31000

 زیادی تعداد برای هنوزهم دهد،می نشان نتایج .(13۹8خنیفر از نقل به ،13۹8اسماعیلی) باشند  می 500 زیر های رتبه دارای

داوطلبان ازاستقبال اندک  نشان این که دارد، وجود دانشگاه دراین قبولی امكان تر تراز علمی پایین و  بالا های رتبه با ازداوطلبان

باشد .همچنین مناطق آموزشی برخوردار نسبت به می تحصیل ادامه جهت دانشگاه این انتخاب برای کنكور برتر های رتبه دارای

  .اندمناطق آموزشی کمتر برخوردار استقبال کمتری از رشته های دانشگاه فرهنگیان داشته

 که هزارنفربوده۹10 حاضرتعداد نیروی انسانی مشغول به کار حال فرهنگیان دربه گفته رئیس دانشگاه   که است حالی در این     

 سیستم از و رسیده بازنشستگی سن راشامل می شود، به بالایی حجم که آنها سوم ،حدوددو 1404سال آتی یعنی تا سال چند طی

 جهانی استانداردهای براساس ، چرا کهاست نیاز کف فقط که این باشدمی معلم هزار50 سالانه جذب به نیاز لذا .شوندمی خارج

. (13۹8خنیفر از نقل به ،13۹8اسماعیلی)  است یک به 32 نسبت این ایران در که حالی در است یک به 16 معلم به آموز دانش نسبت

 رو به رو آینده هایسال در انسانی نیروی چالش با باشد، نداشته نگهداشت و جذب برای موقع به و مدون ایبرنامه وزارتخانه اگر

 افزایش و استعدادها جذب چالش بر غلبه و کارکنان نگهداشت و جذب جهت در جدید رویكردی کارفرما برند امروزه.  شودمی

 پویا و استراتژیک سازمانی اقدام و المللبین سطح در کاری استراتژی مهمترین عنوان به همچنین باشد می ها سازمان رقابتی توان

 یكدیگر کنار در را بازاریابی و سازمان اجتماعی مسئولیت استراتژیک، مدیریت انسانی، منابع مدیریت سازمانی اقدامات و هابرنامه که

 و کارفرما یک عنوان به خارجی و داخلی بُعد دو هر در سازمان یک هویت تبدیل فرایند، این کار. شودمی محسوب کندمی جمع

 تقویت حوزه در جامعی پژوهش هیچ کنون تا که است درحالی این. باشدمی کارکنان سازمانی تعهد و دلبستگی جمعی، هویت ارتقاء

 خلاء یک زمینه این در و نرسیده انجام به مستعد نیروهای نگهداشت و جذب جهت در پرورش و آموزش کارفرمایی وزارت برند

 الگوی": باشد می زیر اصلی پرسش برای جامع و علمی پاسخی یافتن پی در حاضر تحقیق اینرو، از. دارد وجود مشهود مطالعاتی

  "باشد؟ می نحو چه به متخصص و مستعد انسانی نیروهای نگهداشت و جذب جهت در پرورش و آموزش وزارت کارفرمایی برند

های دولتی و کارفرمایی بخش(، در پژوهش خود به مقایسه جذابیت برند 13۹8شوقی لرد، علیزاده ثانی، شیر خدایی و عرب)

اند. آنان در این پژوهش اظهار کردند که، بخش دولتی در های فنی و مهندسی پرداختهخصوصی: از نظر دانشجویان دانشگاه

رقابت با بخش خصوصی در جذب افراد با استعداد، سهم روبه کاهشی دارد؛ بنابراین برای بهبود و احیای جذابیت برند 

اند و با رویكردی توصیفی به مقایسه جذابیت برند کارفرمای دولتی، آنان برندسازی کارفرما را مطرح کردهکارفرمایی بخش 

بخش دولتی و خصوصی پرداختند. نتایج نشان می دهد که بخش خصوصی در همه ابعاد برند کارفرما، نسبت به بخش دولتی 

شترین شكاف را بین این دو بخش داشته و مدیران منابع جذابیت بیشتری دارد. همچنین، ارزش نوآوری و ارزش توسعه بی

توانند برای بهبود جذابیت برند کارفرما در رقابت برای های موجود، میانسانی در بخش دولتی با در نظر گرفتن اولویت شكاف

 ریزی کنند.جذب استعدادها برنامه

های جذب، حفظ و نگهداشت به شناسایی شاخص (، در پژوهش خود13۹7چه و حاجی کریمی)رضاییان، کاظم صداعی، قره

نیروی انسانی  مستعد در صنعت بانكداری، پرداخته اند. برای بررسی این موضوع از روش پژوهش کیفی استفاده شده و نتایج 

شاخص مربوط به  7شاخص است که  16حاکی از آن است که، معیارهای جذب و نگهداشت افراد مستعد در بانک شامل 

های جذب افراد با استعداد در بانک عبارتند از: ایده محورو ساختار اخص مربوط به نگهداشت می باشد. شاخصش ۹جذب و



 

 

2136 

ی
ی )مقاله علم

ماهنامه علم
_

جم،شماره
ل پن

ن، سا
ی ایرا

ی سیاس
جامعه شناس

ی( 
پژوهش

 
دوازدهم
 ،

د
اسفن

1401
 

های های جذب با اهداف استراتژیک؛ برخی از شاخصشكن، جذب استعدادیاب و عدالت محور، مطابقت معیارها و مكان

های رشد برابر، وابستگی پروری تجربی، ایجاد فرصتنگهداشت هم عبارت است از: توسعه و پرورش استعدادها، جانشین 

های مدیران بانكی و خبرگان های به دست آمده از مصاحبههایی بین شاخصمالی می باشد. نتایج حاکی از آن است که، تفاوت

 های خاص آنان است.ها و شاخصی فرهنگ متفاوت بانکدهندهدانشگاهی وجود دارد که نشان

 ویژگی و مدرسه کار شرایط اهمیت: معلمان شغلی ( در پژوهش خود با عنوان رضایت2020) 1 و یوهانسون، مایربرگ تورپووا

معلمان، به بررسی رضایت شغلی معلمان و نگهداشت آنان در سازمان پرداخته اند. در این مقاله به کمبود معلمان اشاره  های

 بهزیستی ی نه تنها با حفظ و ماندگاری معلمان ارتباط دارد بلكه بهها در این مقاله معتقد هستند که، رضایت شغلشده است. آن

 بین روابط بررسی به مطالعه این .کند می کمک نیز تدریس حرفه وضعیت بهبود و مدرسه کلی انسجام آموزان، دانش و معلمان

 رابطه که دهد می نشان نتایج. پردازد می هشتم پایه ریاضی معلمان هایویژگی و مدرسه در کار شرایط معلمان، شغلی رضایت

 درک و همكاری معلمان، کار میزان خاص، طور به. دارد وجود معلمان شغلی رضایت و مدرسه کار شرایط بین داری معنی

 نظر از. داشتند را برای معلمان شغلی رضایت بیشترین که بودند عواملی از مدرسه در آموزان دانش انضباط و نظم از معلمان

. دارند بالاتری شغلی رضایت به تمایل تر،کارآمد و ایحرفه هایپیشرفت با بیشتر مواجهه با زن، معلمان معلمان، های ویژگی

 حالی در است، تربرجسته مرد معلمان برای شغلی رضایت و معلمان همكاری میزان بین رابطه که شد مشخص ، این بر علاوه

 . است برخوردار بیشتری اهمیت از پایین داشتند، خودکارآمدی اعتقادات که معلمانی برای آموزان دانش انضباط و نظم که

آموزش، به بررسی برند کارفرما پرداخته اند.  از جدید بخش یک: کارفرما  برند (، در پژوهشی با عنوان نام2020)3و نایدو 2باشا

سازمان، تأکید دارند و معتقد هستند، منابع انسانی های امروز و دستیابی به مزیت رقابتی برای بقای آن دو بر رقابتی بودن سازمان

سازمانی تبدیل  رشد برای مهم ابزاری به استعداد مدیریت شرایط این باشند. درهای رشد سازمان مییكی از مهمترین محرک

بعد مهم،  4در این مطالعه . است منتخب مهندسی موسسات در کارفرما برندسازی ارزیابی برای تلاشی حاضر پژوهش شود.می

 در کارکنان درک و ها پتانسیل در تنوع ، این بر حفظ نیروی مستعد در نظر گرفته شده است. علاوه و استفاده ، توسعه جذب،

 هایدانشكده در کارمندان برندسازی های بررسی شیوه. 1: این مطالعه کشد. اهدافمی تصویر هم به را عالی آموزش بخش

 بر کارمندان برندسازی تأثیر بررسی. 3 نمونه انتخاب شده، شناختی جمعیت عوامل بررسی. 2 کارنوول، منطقه منتخب مهندسی

 مزایای: از عبارتند این عوامل. است آمده کارفرما تجاری برند تعیین برای عامل ۹در این پژوهش،  .شغلی می باشند  رضایت

 همسالان، با رابطه عاطفی، قضاوت ینده،آ های فرصت خودسازی، چالش، و پذیری رقابت شرکت، کلی وضعیت شغلی،

 انتخابی، کالج کارفرمای سازی برند های شیوه که دهد می تحقیق نشان اصلی یافته ها، است. ارزش و اخلاق داخلی، مدیریت

 است، شغلی رضایت و کارکنان شخصی عملكرد به مربوط که کارکنانشان اجتماعی ارزش و اقتصادی ارزش شخصی، ارزش بر

 را مستعد خود آموزشی کادر تریطولانی زمان مدت توانندمی هادانشكده این گسترده، مسائل علیرغم. گذاردمی زیادی تأثیر

 کنند. مدل مفهومی این پژوهش به قرار زیر است: حفظ

دیجیتالی (، در پژوهش خود یک چارچوب تلفیقی برای رویكرد جدید مدیریت منابع انسانی در اقتصاد 201۹کوپر و همكاران)

شده برای برندسازی کارفرما، مطرح کرده اند. آنها معتقد هستند که، عصر دیجیتال خواستار رویكردهای منابع انسانی دیجیتالی 

                                                           
1. Toropova, Myrberg & Johansson 

2. Basha 

3. Naid 
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روش  از یكی. بسازند قوی کارفرمای برندهای باید کارمندان حفظ و انگیزه ایجاد جذب، برای ها شرکت ، مهمتر همه است. از

 از استفاده با شرکتها کارفرمایان تجاری برند فعالیت های بازیابی ، دیجیتال عصر در کارفرما تجاری نام برای امیدوارکننده های

 اصلی ویژگی کارفرمایان، برندسازی و جدی های بازی. است( آموزشی هدف با دیجیتالی هایبازی یعنی) جدی بازیهای

 . دارند را دانش ایجاد در یادگیری تسهیل

 

 تحقیق شناسی روش

 ،هاداده آوریجمع  روش و براساس (کمّی-کیفی) آمیخته ها،داده ماهیت اساس بر کاربردی، هدف، اساس بر حاضر پژوهش نوع     

 پرسشنامه و مصاحبه گردی،وب ای،کتابخانه ها، مطالعاتداده آوریجمع برای پژوهش این ابزارهای اصلی که بوده پیمایشی-اسنادی

 اکتشافی  پژوهش طرح و براساس تحلیلی-توصیفی پژوهش، ماهیت اساس بر پژوهش انجام روش همچنین .بود خواهند بسته

  باشد.می

تربیتی دانشگاه های  علوم گروه فرهنگیان و خبرگان شامل اساتید دانشگاه همچون دانشگاه از گروهی تحقیق، کیفی فاز در     

 کارکنان از نفر چند حتی و ایران اسلامی پرورش جمهوری و آموزش وزارت در اجرایی ارشد مدیران و سازمانی مشاورین ،تهران

 .گرفت قرار نیمه ساختاریافته مصاحبه مورد و شده گرفته نظر در آماری جامعه عنوان به پرورش و آموزش در متخصص و مستعد

که لیست مشخصی دارند، به عنوان  ۹۹در فاز کمی تحقیق و جهت اعتبارسنجی الگو، کارکنان وزارت آموزش و پرورش در سال 

جامعه آماری در نظر گرفته شد که در طول پژوهش تعداد این افراد از اداره کل اموراداری وتشكیلات وزارت آموزش وپرورش 

استعلام شد. بعد از تخمین حجم جامعه، بر اساس جدول کرجسی و مورگان تعداد نمونه مورد نیاز محاسبه شده و از طریق روش 

 های آماری تحقیق انتخاب شد.، نمونهای تصادفی با تسهیم متناسبگیری طبقههنمون

 

 یافته ها

 

 

 های استخراج شده ها و ارائه تِمهای حاصل از مصاحبهتحلیل داده

تِم  های تحقیق کنونی از روش تحلیلگونه که در فصل سوم اشاره شد، برای تجزیه و تحلیل اطلاعات حاصل از مصاحبههمان     

ها بررسی و کدگذاری گردیده و از این طریق مفاهیم متنوع مورد بر آنچه مطرح شد، ابتدا متون مصاحبها بن؛ استفاده شده است

گر یک های مفهومی که در واقع نشاناند. این مفاهیم با توجه به محتوای ظاهری در قالب دستهاستفاده در این تحقیق استخراج شده

های مختلف این فصل مورد های مختلف ارائه شده و در بخشها نیز در قالب تِماند. این دستهبندی شدهتقسیممفهوم مستقل هستند 

                                                                                                                                                               اند.بحث و بررسی قرار گرفته
های مختلفی چالش   مسأله مطرح شده این است که  در وزارت آموزش و پرورش سالهاست که با  ؛تم استراتژی استخدامتحلیل در

طراحان، برنامه ریزان و کارشناسان و مشاوران( در این عرصه اعتقاد مواجه هستند عده کثیری از فعالان )مدیران، محققان، معاونین، 

داشته اند ورود افراد متخصص توانمند و شایسته در این عرصه می تواند موثر باشد که تحقیقاتی که در چند سال ا خیر در خصوص 

گام استخدامی با تمامی ی شود اما در هناین خصوص ارائه مکه  تنها صحبتهایی در  این استخدامی ها حاصل شده بر این مبنی است
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تنها با دادن آزمون ومصاحبه  راد در این عرصهحریم های امنیتی باز هم افراد شایسته حقیقتا وارد این امر نمی شوند چون توانمندی اف

رددو یا اینكه برخی و این امر باعث شده تنها از افرادی که قدرت زدن تست های آزمون شده را دارند استفاده گ مشخص نمی گردد

در مورد  SB1} }از افراد جایگزین نیروی بازنشسته شده که تمام اینها توانمند بودن کاردهای جدیدالاستخدام را رد می نماید 

صد از نظر محقق قابل قبول نمی باشد  چرا که محافل علمی تنها در قالب از محافل علمی صد در  دنبعدی یعنی جذب فرد توانم

برگرفته از مطالعات در سطح چند مقاله و کتاب می باشد و از نظر محقق در این بخش از تم نخست نمی توان صصد کنفرانس و 

 در صد اعلام نمود این فرد توان عملیاتی بالایی هم دارد و می تواند به بهبود عملكرد و رویه سازمانی و رفع مشكلات کمک نماید}

{SB2 ت در کشور ما اکثرا سرمایه گذاری بر روی طرح هایی می شود که وجهه مالی بالایی و در بخش سوم تم نخست نیز باید گف

درصد  100داشته باشد و مخترع نیز بتواند این درآمد زایی را به صورت ملموس به مخترع نمایش دهد و به نظر محقق به صورت 

لی نماید و بسیاری از طرح هایی که شاید در درصد از طرح های ارائه شده حمایت ما 1وزارت آموزش و پرورش تنها شاید از 

مدت زمان به نتیجه می رسیده و می توانسته مؤثر واقع گردد تنها در قالب بایگانی ثبت شده است و متاسفانه تمهیداتی در آن 

ه و لازم ش موثر نبودهای ملاک قرار داده شده در آموزش و پروری خصوص اعمال نگردیده و شاید به حق بتوان گفت استراتژِ

 .SB3}است مورد بازنگری قرار گیرد}

 :کرد استخراج را زیر استراتژی استخدامی می توان گزاره   تِم به مربوط  اطلاعات تحلیل از نهایتاً     

های افراد نسبت به استراتزی استخدامی در راستای چالش های فشارزا به منظور استخدام نیروی متخصص نیاز : دیدگاه1گزاره 

برنامه های زیر ساختی و بلند مدت  دارد که در این بین حتی گاهی لازم است  جهت دستیابی به اهداف، با مراکز علمی و به 

 پژوهشی ارتباط برقرار کرد

در خصوص شناخت کارکنان  محقق بر این باور است در خصوص بخش او ل از مولفه اول  ؛ شناخت کارکنان در تحلیل تم      

ها اغلب به کارکنان بهایی داده نمی شود تغییرات پس از تأیید شدن به اطلاع کارکنان رسانده می شود که  کسی در تصمیم گیری 

تم دوم در بخش  مولفه اول در بخش دوم از SB4} }حق اعتراض ندارد چرا که اعتراض مصادف با اخراج یا تعلیق می باشد

و همین امر سبب شده که بسیاری از نمی شود  حضورشهدایت کارکنان معمولا شاید به یک دوره آموزشی که آن هم نظارتی بر 

کارکنان و اعضا پس از تغییرات دچار نارضایتی شده خود را نمی توانند وفق دهند و انجام امور خود را به افرادی می سپارند که 

انگیزه بیشتری در استفاده از راهكارهای نوین دارند و لذا تنها افرادی به اسم با سابقه در مصدر امور باقی می  جوان تر هستند و

در بخش سوم از مولفه اول  SB5} }.مانند و هدایت کارکنان تنها در مرحله اول یعنی تشكیل دوره های آموزشی باقی می ماند.

در بعد ر تحلیل تم د  SB6} .حاصل شده و کارکنان در آن اجازه ورود ندارند. } 1مذاکرات حاصل شده بین روسا و مدیران رده 

و نخبگان نیز شناخته شوند  ین هاشناخت کارکنان در مولفه مدیریت منابع انسانی در بخش اول آن محقق معتقد است  شاید برتر

برتریت و ویژگی خاصی نصیبشان ولی به دلیل معضلات بسیار و مشكلاتی که آموزش و پرورش با آن دست و پنجه نرم می کند 

در خصوص حفظ محیط پویا نیز عوامل مهمی SB7} }نمی شود و تنها شاید به عنوان کارمند بهتری نسبت به بقیه شناخته می شود

مایت ها و مشكلاتی که در این محیط وجود دارد شاید اجازه زیادی به ایجاد محیطی خلاق رقابتی و سالم را ندهد چون بودجه ح

هم آنگونه که باید و شاید به د ر حیطه شایسته سالاری SB8} و اگر رقابتی هم در کار باشد متاسفانه محیط سالمی نمی باشد }

که موجود است صحه و  آماریر در ان به چشم می خورد و ضحرانی که در حال حااین مساله ارج داده نشده و شرایط پیچیده ب

 SB9} ی بر این امر می باشد }دال
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و فناوریهای  خدماترشد و توسعه ابزار و  سیستم کارفرماییمولفه هایی چون )سرمایه فكری  ؛برند کارفرما در تحلیل تم جایگاه     

(را در بر گرفته که در بعد سرمایه فكری که به منظور رضایت شغلی تقویت هویت جمعی نوین وقوانین موجود در این خصوص 

حفظ نیرویی توانمند جهت رشد اقتصادی حاصل شده در حقیقت سرمایه گذاری روی انسانها است که متاسفانه به دلیل یكسان 

یلی گسترده ای را در بر نمی گیرد و در بعد معین بودن سطح آموزش تخصیص بودجه هایی محدود به این امر و.. بستر خبودن و 

پیشرفته اعزام می کنند و دیده  اقتصادی دیده شده گاهی فردی را برای کسب دانش و آگاهی بیشتر به صورت بورس به کشور های

راستا شده معمولا  ودند دیگر به کشور باز نمی گردند و تمام هزینه ای که در اینبشده برخی از افراد که به این منظور بورسیه شده 

به لحاظ اقتصادی عرصه تنگ تر شده و سودی از سرمایه های فكری عایدش سوخت می شود و دیده شده به دلیل بستر نا مناسب 

 و. معمولا به دلیل بها ندادن به برخی افراد آنها از ایران رفته تا در جایگاهی که لایقشان است قرار گیرند}SB10} نمی شود }

{SB11رشد ابزار نیز فناوری وارد می شود اما بدون بستر سازی دیده شده در مدارس ما برخی از تجهیزات مراکز  در خصوص

مدرن هم وجود دارد ولیكن عملا کسی نمی تواند به درستی با آن کار نماید معمولا جنبه اجرایی هم می گیرند اما تأثیر مشابهی که 

جنبه دیگری که در جایگاه برند کارفرما به دنبال رشد و توسعه آن می  SB12} د}در مراکز دیگر داشته در اینجا عاید نمی گرد

و متاسفانه به دلیل چیده نشدن درست پازل باشند هویت جمعی است که شالوده و ریشه نظام آموزش و پرورش را تشكیل می دهد 

د مالی آن تنها بخش کوچكی از قاعده رضایت شغلی هم قاعده ایست که بع SB13} گاهی اوقات دچار سقوط و افت می گردد}

نمی باشد کارکنان و اعضا تشنه احترام، دیده شدن و اهمیت داده شدن هستند و می باشد ولیكن متاسفانه همه چیز بعد مالی قضیه 

ت، متاسفانه در وزارت آموزش و پرورش به همگان به یک چشم نگریسته نمی شود در نتیجه به همگان فرصتی برای رشد، پیشرف

دیده شدن و... داده نمی شود و همین امر کار کردن را به وسیله ای تنها برای امرار معاش تبدیل کرده و شاید اسم دهن پرکنی که 

  SB14} در این خصوص بر فرد نهاده می شود}

 :کرد استخراج را زیر می توان گزاره کارفرما؛ برند جایگاه تِم به مربوط اطلاعات تحلیل از نهایتاً     

جایگاه برند کارفرما که به منظور ایجاد افقی باز از سازمان برای حفظ و نگهداشت انسان ها  های افراد نسبت به : دیدگاه3گزاره  

طراحی شده است نیازمند سیستمی کارفرمایانه با افق دیدی رو به آینده بوده و همچنین بهره گیری از فن اوری های نوین سودمند 

 جامعه در این عرصه بوده که کارکنان را با هم همگام ساخته و سازمان را به شكوفایی رهنمون سازد. و مورد قبول در

سبک های  سبک توسعه ای مبتنی بر دانش در وزارت آموزش و پرورش محقق سبک های)  ؛در تحلیل تم سبک مدیریتی     

( را بررسی کرده که در آن رشد و توسعه سازمانی را با بهره گیری از دانش و سازگارپذیر مشارکتی دموکراتیک کاربردی منعطف،

و تمام این موارد جهت افزایش SB15} }سیستم های به روز حاصل می شود که این سیستم ها وارد می شوند اما کارایی ندارند 

ه و متاسفانه به بیراهه رفته یا به بن بست باشد ولی به دلیل عدم پشتیبانی فقط اهرم خلاص کشیده شدکیفیت و کاهش هزینه می 

در بعد کاربردی نیز بها دادن به   SB16} خورده و متاسفانه با برنامه های نیمه کاره یا با شكست منجر شده مواجه گشته است}

ا پس از مدتی قطع کافی نبوده یابعاد و برنامه های کاربردی مطمئنا مفید خواهد بود ولیكن بودجه های اختصاص داده به این امر 

. در قاعده انعطاف متاسفانه قوانین سختی SB17} می گردد که این باعث می شود در این امر موفقیت های مقطعی حاصل شود. }

 رایط بگیرد }که در راس کار قرار دارند به مدیران اجازه نمی دهد که بتواند در مواجهه با شرایط خاص تصمیمات متناسب با ش

{SB18 به شرکت دادن کارکنان در امور است که به دلیل تک بعدی بودن مدیریت نظر .در قاعده مشارکتی بودن سبک مدیریتی نیز

. در سبک SB19} و نداشتن سوابق جمعی در مدیریت نمی تواند به درستی عمل کند و گاهی حتی نتیجه معكوس می دهد. }
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تواند سازمان ها مدیر آنگونه که باید نمی اسفانه به دلایل لایه لایه ای بودن دموکراتیک هم که محبوب ترین سبک مدیریتی است مت

کند و این باعث می شود کارکنان بیشتر با ترس و نگرانی به انجام امور بپردازند و تمام سعی خود را  رفتار صمیمانه ای برقرار 

 SB20} نمایند که اشتباه نكنند}ب

 :کرد استخراج را زیر می توان گزاره سبک مدیریتی؛ تِم به مربوط  اطلاعات تحلیل از نهایتاً

کاربردی کردن  و های افراد نسبت به  سبک مدیریتی،  به معرفی سبک های مدیریتی اشاره کرده که گام مهمی در : دیدگاه4گزاره

موارد با مشارکت با کارکنانی علمی کردن و حمایت از آنها را دارد به شرطی که وجهه اقتصادی و منطقی داشته باشد و همه این 

حاصل می شود که سالهاست به فعالیت مشغول بوده و به خاطر به روز شدن و همگام بودن با آخرین های جهان رضایت آنها درا 

 ری از اصول دموکراتیک احترام متقابل را حفظ نماید نهایت در تمام مراحل با بهره گی جلب و در

توسط  شایستگی و عملابعاد جذب مدیریت استعداد ها انگیزش و مدیریت بر مبنای  ؛منابع انسانی در تحلیل تم نظام مدیریتی     

با عنوان افرادی که از آزمون مصاحبه شوندگان مطرح شده که محقق در این خصوص در قاعده جذب درست است که تیم نظارتی 

درصدی برای این امور را  100گردند امانه این افراد قدرت  برگزیدهبدون هیچ تقلبی افراد ارجح تر تا مصاحبه را زیر نظر داشته تا 

ولی چنانچه در جذب اعضا تجدید نظر شود وجود چنین تیمی  داشته نه این آزمون و مصاحبه کفایت افراد را برای امور می سنجد

شده تا بتوان برای بالا بردن راندمان در محیط کار شناخته لازم است استعداد و توانایی افرادSB21} } ضرر نمی باشد خالی از 

کاری از آنها در جایگاه های مختص خود استفاده کرد چندین سال است که استخدامی ها به سمت و سوی تخصص گرایی کشیده 

لازم است راس هرم های سازمان را SB22} درصدی قابلیت اجرایی ندارد} 100شده اما متاسفانه این در عمل هنوز به صورت 

ی توانمند و شایسته که قدرت مدیریت را در وجود خود به ارمغان دارند و دانش کافی نیز کسب کرده اند در نظر گرفت و افراد

ن باید مدیران نمی باشد و برای رشد در سازما خیلی بر مبنای شایسته سالاریمتاسفانه دیده می شود که ملاک انتخاب مدیران 

 SB23} ول سازمانی را به درستی پیش برد و به رشد و تعالی دست یافت  }عملیاتی را شناسایی نمود تا بنوان اص

 :کرد استخراج را زیر می توان گزاره ؛انسانی  منابعمدیریت  نظام تِم به مربوط  اطلاعات تحلیل از نهایتاً     

جذب و نگهداشت نخبگان تلاش می ، به منظور شناسایی و کهانسانی  منابع مدیریتی نظامهای افراد نسبت به  : دیدگاه5گزاره 

اول باید افراد را انتخاب و سپس استعداد هایشان را شناسایی کرد و در مرحله بعد  بدین شرح است)پروسه طولانی  ، یکنماید

نوان افراد مستعد را برای آینده به ع ،و در صورت شكوفایینیاز ها و استعداد های فرد بود  بخش مناسب، متناسب با باید به دنبال

 . (جانشین زیر نظر گرفت

 ،ذینفعان و مخاطبان جذابیت برای نیروهای کاری پردازی وخلق ایده،یده ا ؛مؤلفه های  ،در تحلیل تم  استراتژی برند       

چند نكته در این بخش قابل توجه است ایده ها  یدر قاعدهدر مصاحبه ها مطرح شد  شبكه اجتماعی فرد ،شغلیمدون تجربیات 

کافی با  ( عدم آموزش کافی، ارتباطSB24 2} }از اهداف و ساختارهای سازمانی، دعدم شناخت کافی کارکنان جدید الورو( 1

و یا محیطی که کمک به شكل گیری  بیان ایده هاه و محیطی پویا برای یزعدم وجود انگ( SB25 ،3}مدیران و کارکنان دیگر}

که در آن حضور و استراتژی یک برند در صورتی که به محیط و خواست افرادی   SB26}ایده ها و جرقه های ذهنی شود}

مخاطبان در  تمایلات ذی نفعان و،باشد برای همین لازم است ی فایده می یه شكست منجر شده و ببی توجه باشد،   دخیلند،

که  یكی از عواملی که  کلیت آموزش و پرورش را برای کارکنان جذاب می کند   SB27}ی برند را مد نظر قرار دهند}ژاسترات

در ارگانهایی که برای انجام امور و راهبرد های سازمانی از  SB28}تمامی این موارد جهت حفظ قدرت در سازمان است}
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ه جسته و در پی ارتباط با آنان از کلیه موارد استراتژی ها بهره می گیرند لازم است از تجربیات کارکنان با سابقه نیز در این امر بهر

 SB29}مطلع شوند و آن را در طراحی چیدمان پیاده سازی آموزش و...  در نظر گیرند}

 :کرد استخراج را زیر می توان گزاره ؛برند  یاستراتژِ تِم به مربوط  اطلاعات تحلیل ازنهایتاً      

به فرد زمان تقریبی داده شده تا با اهداف مقررات و کلیه اموری که در سازمان از در زمان ورود عضو جدید به سازمان  :6گزاره 

گان مراعات می گردد آشنا شده، لذا لازم است در این مدت فردی را جهت گوشزد کردن و آموزش برخی موارد در مطرف ه

هایشان را بدهند و در صورت ارائه ایده خوب از طرف این راستا در نظر گیرند و به  این افراد اجازه ابراز وجود و بیان کردن ایده 

فرد جدید او را مورد تشویق قرار دهند )چه لفظی چه پاداشی(چرا که همین بهانه های کوچک در فضای کار فرد را مستعد برای 

صلاح، نیاز و خواسته  تلاش بیشتر می نماید نكته مهم دیگر در این راستا هر گونه استراتژی که در این حیطه حاصل می گردد باید

کارکنان و شرایط محیطی و تجربیات کارکنان با سابقه تر  را نیز دخیل بدانند که مجموعه این تغییرات و نكات ریز می تواند یک 

 سازمان را به بزرگترین قدرت جهانی تبدیل نماید

رند کارفرما را در روند و ارتقا ب ( از ابعاد ترویج سه بعد) توسعه، حل مشكلات و حمایت از ایده هاشامل در تحلیل تم نهایی        

شامل شده در توسعه که حقیقتا نمی توان این مورد را تكذیب کرد که توسعه ای حاصل نشده است تلاش های بسیاری  ه هامصاحب

رایی شده و اجزمانی کوتاه مدت و طولانی مدت در این راستا شده است و طرح های خوبی هم مطرح گردیده است و در فواصل 

ولیكن چون ما نطام انعطاف پذیر آموزشی را هیچ زمانی نتوانسته  اند صورت های مختلف تاثیر گذار بوده  هر کدام به گونه ای به

ر این عرصه رشد دهمه چیزحالت خشک و رسمی داشته است به مانند کشور های دیگر نتوانسته ایم  ،اه اندازی کنیمر ایم ابداع و

ولیكن مواردی چون کمبود یا فقدان آموزش های پایه  SB30}}توانیم بگوییم که کماکان الندر خم یک کوچه ایم نمییافته ولیكن 

ای و عدم تداوم آموزش در خصوص فناوری ها و سیستم های جدید آموزشی همه و همه سبب شده رشد و توسعه شاخصی در 

که  كلات زیادی دست و پنجه نرم می کندپرورش یا چالشها و مشامروزه نظام آموزش و SB31}آموزش و پرورش نداشته باشیم}

قرار داده اما هنوز به صورت کامل بهره روند توسعه و ... را به تاخیر می اندازد در اینجا چندین راهكار را تا به امروز موررد استفاده 

به منظور افزایش راندمان کاری و دسترسی  نوین  وری از آن حاصل نشده است که از جمله آن می توان به کاربرد لوازم و تجهیزات

موزش و پرورش رشد و توسعه آافزایش دانش معلمان حمایت از طرح های مناسب وزارت  SB32}به دانش روز را نام برد }

 که به نظام کمک کرده تا زودتر به اهداف خود دست یافته و مغایرتی  و در نهایت اجرایی کردن طرح هایی SB33}جمعی آ.پ}

 .  SB34}نداشته باشد} پرورش و آموزش وزارتبا نظام 

 :کرد استخراج را زیر می توان گزاره ؛ برند ارتقا و  ترویج تِم به مربوط  اطلاعات تحلیل از نهایتاً     

یافته  و لازمه آن رشد خلاقیت و انتقال  اطلاعات و.دستیابی به اهداف سازمانی که ملاکش دانش و کاهش ریسک است : 7گزاره 

و   لات غلبه نمایند.كو به این صورت بر مشقرار گیرند  دهمورد استفامنظور حل مشكلات  ها،  ایده های عملكردی می توانند به

 تغییرداده است  توسعه و رشد جهت برند ارتقا و  ترویج به نسبت را افراد  همه این موارد دیدگاه 

دهنده تِم عناصر تشكیل دهنده  های مفهومی تشكیلدسته تحلیل( با عنوان 8-4لذا  نتایج حاصله از تحلیل حاصله در جدول )     

 برند کارفرما ارائه شده است.

 عناصر تِم دهنده لیتشك یمفهوم های دسته لیتحل: Error! No text of specified style in document.-1 جدول

 کارفرما برند  دهنده لیتشك
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 وزارت ییکارفرما برند یالگو آمده بدست تِم هیاول نقشه : Error! No text of specified style in document.-1 شكل

 پرورش و آموزش

 نتیجه گیری

 مستعد انسانی نیروی ونگهداشت جذب منظور به وپرورش آموزش وزارت کارفرمایی برند الگوی حاضرشناسایی پژوهش هدف     

 وزارت کارفرمایی برند الگوی ی هامولفه ابعاد، مهمترین تعیین الگووهمچنین این ابعاد هاو ها،مولفه شاخصه وشناسایی ومتخصص

 انجام از پس. بود متخصص و مستعد انسانی نیروهای نگهداشت و جذب جهت در ایران اسلامی جمهوری پرورش و آموزش

 اساس بر شد. شناسایی کیفی بخش زیردر هاوابعاد مولفه ، پژوهش وادبیات ها مصاحبه از حاصل کیفی های داده گذاری فرایندکد

 آن های مولفه که،شد شناسایی وپرورش آموزش وزارت برندکارفرمایی الگوی برای بعد7و مولفه28شاخص،64پژوهش نتایج

 و ابزار توسعه و رشد کارفرمایی، سیستم فكری، وعمل،سرمایه شایستگی برمبنای استعداد،انگیزش،مدیریت جذب،مدیریت)شامل

 ساختی زیر های برنامه متخصص، و توانمند انسانی منابع وجود شغلی، رضایت جمعی، هویت تقویت ، نوین فناوریهای و خدمات

 ، پردازی وخلق ایده استخدام،ایده جهت اهداف دادن قرار ملاک ، دانشگاه به اتصال  طریق از ها بهترین جذب ، استخدام برای

 کاربردی، های سبک دانش، بر مبتنی ای توسعه فرد،سبک اجتماعی شبكه ، شغلی مدون تجربیات ، جذابیت مخاطبان، و ذینفعان

 نظام)شامل وابعادآن(انسانیمنابع مهم،مدیریت هایها،تصمیمازایدهمشكلات،حمایت حل ، مشارکتی،دموکراتیک،توسعه ، منعطف

 بود(کارکنان برند،شناخت ارتقا و مدیریتی،ترویج برند،سبک استخدامی،استراتژی کارفرما،استراتژی برند انسانی،جایگاه منابع مدیریت
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 منابع فارسی

 پژوهشی علمی فصلنامه ،  محتوی تحلیل در ها داده پردازش برای شانون آنتروپی روش توسعه و ،بسط(1380) عادل، آذر، .1

   38 و 37 شماره ، 11 سال الزهرا، دانشگاه انسانی علوم

 .تهران دانشگاه انتشارات:تهران معیاره، چند هایگیری تصمیم( 13۹7)محمدجواد، اصغرپور، .2

 کامیاب اندیشه موسسه: تهران صنعتی، هایشهرک در AHP تكنیک و بازاریابی اطلاعات(. 13۹5) حسین ، اردیبهشت .3

 .اول ایرانیان،چاپ

 .اول چاپ علم، انتشارات:تهران عمل، تا نظریه از کیفی پژوهش(. 13۹1.)خدیجه ابوالمعالی، .4

 از کودکان تجربۀ(. 13۹5.) محسن سیاوش، خون  یزدان؛ منصوریان، ؛ کامبیز هنزایی، حیدرزاده ؛ فریبا  پور، اسماعیل .5

 شماره ،8 دوره  بازرگانی، مدیریت پدیدارشناسی،نشریه مطالعۀ: بازاریابی هایفعالیت در چاق پیشبردی هایشخصیت

 .721-744 ،صص4

 داخلی،مجله بازاریابی بر تأکید با اجتماعی تأمین سازمان برای کارفرما برند مدل طراحی ،(13۹5)اسكندری،کریم؛بیگلو،لیلا، .6

 117-135صص.33بازاریابی،شماره مدیریت

ها. کنند: راهنمای مدیران برای جذب و استخدام بهترین(. شرکتهای موفق جهان چگونه استخدام می13۹0ابوالعلایی، بهزاد.) .7

 چاپ اول، تهران، انتشارات سازمان مدیریت صنعتی.

کارشناسی ارشد زنجان. پایان نامه  استان گاز اداره کارفرمایی شهرت حسن بر موثر عوامل (. شناسایی13۹7احمدی، ناصر) .8

 موسسه آموزش عالی قدیر لنگرود.

 18.ص5448: روزنامه جام جم، شماره  یب،تهران(. دانش آموزان حاضر معلمان غا13۹8.)یثمم یلی،اسماع .۹

(. عوامل موثر بر نگهداری و ترک خدمت کارکنان دانش محور. راهبرد 13۹2افجه، سید علی اکبر؛ صالح غفاری، عادل.) .10

 .112-7۹ص . 21فرهنگ، شماره 
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