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چکیده:
هنگامی که سازمان، افراد موردنظر را استخدام می کند، زمان عمل به تعهدهای سازمان 
آغاز می شود. پس از آن سازمان باید هوشمندانه تر از قبل سعی در جلب توجه این افراد 
داشته باشد و زمینه های ایجاد رابطه ای بلندمدت را با آنان فراهم سازد. پژوهش حاضر 
با هدف معرفی نشان کارفرما به عنوان ابزاری نوین در مدیریت سرمایه های انسانی و با 
تبیین تأثیرهای آن بر نگهداشت انجام شده است. در واقع نشان کارفرما از طریق ارایه 
به سوی  افراد  زمینه های جذب  معرفی محیط  کار سازمان،  پیرامون  واقعی  اطلاعات 
سازمان را فراهم آورده و پس از آن همچنین با عینیت بخشی به اطلاعات ارایه شده 
در عمل، زمینه نگهداشت این افراد را فراهم خواهد آورد. پژوهش حاضر، توصیفی از 
نوع پیمایشی و به روش  کمی است. جامعه آماری را اعضاء هیأت علمی دانشگاه تهران 
در سه پردیس )شامل پردیس های فارابی، ابوریحان و دانشكده های فنی( و دانشكده 
مدیریت را در بر می گیرد. روش نمونه گیری در مرحله اول و در انتخاب دانشكده ها از 
نوع خوشه ای و در مرحله دوم در انتخاب اعضاء هیأت علمی از نوع در دسترس بود. 
ابزار سنجش متغیرهای پژوهش، پرسشنامه و روش تجزیه وتحلیل، مدل سازی معادلات 
دانشگاه  نشان کارفرمای  که  داد  نشان  نتایج  است.   WarpPLS نرم افزار  با  ساختاري 
تهران از طریق ایجاد هویت  سازمانی در بین اعضاء هیأت علمی خود منجر به ایجاد 
رضایت شغلی و تعهد سازمانی در بین آنان شده و در نهایت رضایت شغلی بر نگهداشت 
آنان  ماندن  به  تمایل  بر  تأثیری  تعهد  سازمانی  اما  بوده،  مؤثر  در سازمان  اعضاء  این 

نداشته است.  

نشان سازی  کارفرما،  جذابیت های  کلیدواژه ها:  نشان کارفرما، 
داخلی، نگهداشت کارکنان، تجربه های کاری.

 
هویت عنوان مقاله: کارکنان:  نگهداشت  بر  نشان کارفرما  تأثیر 

سازمانی، رضایت شغلی و تعهد سازمانی در نقش 
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مقدمه

انسانی  عناصر  حذف  پی  در  الكتریک،  جنرال  عامل  مدیر  ولش«1،  »جک  که  روزهایی  در 
نامطلوب از صحنه سازمان، خود را آغازگر انقلابی دانست که شعارش »موفقیت توسط انسان های 
در  انسانی  نقش سرمایه های  به  این  از  پیش  تا  بود، عده ای که  بزرگ«  راهبردهای  نه  و  بزرگ 
موفقیت سازمان ها پی نبرده بودند، او را »جک نوترونی« خواندند. بمبی که انسان ها را نابود می کند 
و سازمان ها را دست نخورده بر جای می گذارد. با گذشت زمان و تبدیل شدن مدیریت منابع انسانی 
به شریک راهبردی سازمان، اهمیت نقش سرمایه های انسانی در تحقق اهداف سازمانی بیش از 
به مهم ترین  اینک  کارکنان که  نگهداشت  و  این شرایط موجب شد که جذب  آشكار شد.  پیش 

سرمایه های سازمان تبدیل شده بودند، با احتیاط بیشتری انجام گیرد.
امروزه هدف اساسی مدیریت راهبردی منابع انسانی، خلق قابلیت راهبردی از طریق تضمین 
و مطمئن شدن از وجود کارکنان ماهر، متعهد و با انگیزه در سازمان است. از سوی دیگر در بحث 
مربوط به کمبود نیروی کار، رقابت برای مهارت های کمیاب و مشكلات ناشی از جا  به جایی نیروها 
در بازار موجب آن شده است که توجه بیشتری بر عرضه نیروی کار متمرکز باشد تا تقاضای آن. 
در این شرایط یكی از باصرفه ترین تدابیر در مقابله با مشكل منابع کمیاب، نگهداشت ماهرترین و 

شایسته ترین کارکنان داخل سازمان است )جهانگیری و مهری، 1387(.
و  خود  خاص  جایگاه  به دلیل  آموزشی  مؤسسه های  و  دانش بنیان  سازمان های  بین  این  در 
همچنین نقش اثرگذار در جامعه باید با دقت و فراست بیشتری بر این امر مهم تمرکز داشته و از 
هدررفت استعدادهای خود به دلایل مختلفی که حضور در سازمان را بر آنان دشوار ساخته است، 
جامعه  تحول های  در  را  تأثیر  بیشترین  جامعه ای  در هر  دانشگاه ها  بدون شک  نمایند.  جلوگیری 
داشته و اعضاء هیأت علمی آنها نقش محوری در تحقق این تحول ها دارند. از این رو دانشگاه ها 
باید این افراد را با دقت بسیار جذب و به نحو شایسته ای تا آخرین مراحل مسیر  شغلی با خود همراه 
سازند. پژوهشگر در پژوهش حاضر، اعضاء هیأت علمی دانشگاه تهران را با علم به جایگاه رفیع این 
دانشگاه در بین مؤسسه های آموزش عالی کشور به عنوان سرمایه های انسانی ارزشمندی درنظر 
گرفته است که باید این دانشگاه را بر آن دارد که در نگهداشت آن ها از هیچ کوششی فروگذار 

1. Jack Welch
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نباشد و در پی آن است که به این پرسش پاسخ دهد که »آیا تقویت و توسعه نشان کارفرما1 می تواند 
به عنوان راهكاری نوین بر نگهداشت این افراد در دانشگاه تهران مؤثر باشد؟«.

مبانی نظری پژوهش

نگهداشت کارکنان

مدیریت منابع انسانی معطوف به سیاست ها، اقدام ها و نظام هایی است که رفتار، طرز فكر و عملكرد 
کارکنان را تحت تأثیر قرار می دهد )Noe et al., 2000: 30(. به زعم برخی صاحب نظران این حوزه، 
حفظ کارکنان شایسته مشكل شماره یک سازمان ها به شمار می رود. مشكلی که اگر حل شود منجر به 
سودآوری بیشتر و اثربخشی سازمان می گردد. از سوی دیگر، از دست دادن کارکنان برای سازمان پرهزینه 
است. چرا که هزینه های تبلیغات، جذب و آموزش کارکنان جدید بالا بوده و تا زمانی که کارکنان جدید 
با محیط سازمان و وظایف محوله آشنا گردند، بهره وری سازمان کاهش می یابد. بنابراین مدیریت منابع 
انسانی هر سازمانی باید فرایندهای نگهداری این نیروها را به طور نظام مند طراحی نموده و با نگرش کلان 
به ورود و خروج افراد، عواقب و هزینه های از دست دادن کارکنان را بررسی نمایند )میرزایی و همكاران، 
1394(. حفظ و نگهداری کارکنان در سازمان، فقط جنبه فیزیكی آن نیست، بلكه حضور و حرکت فعالانه 
کارکنان سازمان در درون آن و هماهنگی و همسویی آنان با سیاست ها و راهبردهای سازمان و به تعبیری 
درگیر بودن آنها با کار و شغل و مسایل مربوط به آن است )Lepak et al., 2006: 218(. کوین2 و 
همكارانش )2004(، بر این نكته اذعان دارند که اگرچه چارچوب استانداردی برای درك فرآیند ترك 
خدمت کارکنان وجود ندارد، اما عوامل گسترده ای می توانند در پیشگویی ترك خدمت کارکنان مؤثر باشند.

عوامل مؤثر بر نگهداشت کارکنان

تا زمانی که می توان کارمند پیدا کرد، جابه جایی کارکنان هیچ ایرادی ندارد، ولی اگر قرار باشد 
شایسته ترین افراد، سازمان را ترك کنند و در جای دیگری مشغول شوند، آن وقت چه خواهد شد؟ در 
آن صورت مدیر چه می تواند بكند؟ در پاسخ به این پرسش، پژوهشگران بسیاری به مطالعه در باب 
موضوع پرداخته و سعی بر آن داشته اند تا به سهم خود راهكار جدیدی در جهت تقویت میل به ماندن 
افراد در سازمان ارایه دهند. از این رو پژوهشگر با مروری بر پیشینه پژوهش سعی دارد تا مهم ترین 

1. معادل با »Employer Brand«، که در بین پژوهش های داخلی با برگردان به واژه برندکارفرما، مصطلح گشته است، 
درحالی که معادل دقیق آن در زبان فارسی »نشان کارفرما« است که در پژوهش حاضر مورد استفاده قرار گرفته است.
2. Kevin
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عواملی که در سال های اخیر در پژوهش های انجام شده داخلی و خارجی، در راستای رفع مشكل ترك 
خدمت کارکنان مطرح شده است را ارایه دهد. بر این اساس جدول )1(، به ارایه اطلاعات کاملی در این 
زمینه می پردازد. در طراحی این جدول در ابتدا مهم ترین عوامل مؤثر بر نگهداشت کارکنان از طریق 
مطالعه پیشینه پژوهش انتخاب و سپس با بررسی فراوانی این عوامل در چند مطالعه داخلی و خارجی 

تصویری از اشتراك مهم ترین عوامل در پژوهش های مختلف ارایه شده است. 

جدول 1: عوامل مؤثر بر نگهداشت کارکنان در پیشینه پژوهش
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2 * * اهمیت وظیفه
2 * * کار چالش برانگیز
1 * رضایت شغلی
5 * * * * * استقلال در کار
5 * * * * * فرصت پیشرفت
3 * * * قدردانی 
3 * * * مسیر شغلی روشن
6 * * * * * * نوع رفتار سرپرست
3 * * * نوع رفتار همکاران
3 * * * امنیت شغلی
1 * تعهد سازمانی
4 * * * * مشارکت
2 * * پیش نمایش واقعی کار
8 * * * * * * * * جبران خدمات
2 * * رفتارهای همکاری گونه
4 * * * * مدیریت عملکرد
1 * شهرت سازمان
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اطلاعات ارایه شده در جدول )1( نشان می دهد که در بین عوامل ذکر شده، جبران خدمات شامل 
حقوق و دستمزد و مزایای مادی و غیرمادی در بیشترین سطح از تكرار در پژوهش های گذشته به عنوان 
عاملی مهم در نگهداشت کارکنان بوده است. پس از این عامل نوع رفتار سرپرست و مقامات مافوق 
سازمانی و فرصت هایی که سازمان برای پیشرفت  کارکنان خود فراهم می آورد از اهمیت بالایی برخوردار 
بوده اند. با توجه به رشد  روزافزون، توجه به مسئله نگهداشت نیروها، پژوهشگران سعی بر طراحی ابزارها 
و روش های جدیدی داشته اند که یكی از کاربردی ترین این ابزارها طراحی نشانی برای کارفرما با عنوان 
»نشان کارفرما« است. ارتباط بین نشان کارفرما و عوامل پیش گفته که از طریق مفهومی تحت عنوان 

جذابیت های نشان کارفرما آشكار می گردد، در ادامه به گونه ای تفصیلی مورد بحث قرار خواهد گرفت.

نشان کارفرما و مفاهیم مرتبط با آن

راهكاری  به عنوان   ،1996 سال  در  بارو  و  آمبلر   توسط  بار  اولین  برای  نشان کارفرما  مفهوم 
نگهداشت  فاقد مهارت، و همچنین  و  بی تعهد  کارکنان  بحران وجود  از  برای خروج غرب  جدید 
اولین تعریف، نشان کارفرما  این دو پژوهشگر در  ادبیات دنیای سازمانی شد.  بهترین نیروها وارد 
را مجموعه ای از مزایای کاربردی، اقتصادی و روان شناختی معرفی کردند که از طریق استخدام 
فراهم آمده و از سوی کارفرما ارایه می گردد )Ambler & Barrow, 1996(. پس از آمبلر و بارو 
)1996( مطالعه های بسیاری در این زمینه انجام شده است و پژوهشگران مختلف به زعم خود و از 
زوایای متفاوت به تعریف این مفهوم پرداخته اند. در این راستا برای ایجاد درك وسیع تری از مفهوم 

نشان کارفرما، تعدادی از این تعاریف در جدول )2(، ارایه شده  است.

جدول 2: تعاريف نشان کارفرما

تعریفنام پژوهشگر

Lioyd )2002(
مجموعه تلاش های یک سازمان در برقراری ارتباط با کارکنان حال و آینده خود 

به منظور ایجاد محیطی مطلوب برای کارکردن.

Backhuas & 
Tikoo )2004(

ایجاد تمایز در ویژگی های شرکت به عنوان یک کارفرما نسبت به سایر رقبا در 
بازار کار.

Minchington
)2007(

راهبرد بلند مدتی برای جذب، ایجاد احساس تعلق و نگهداشت کارکنان.

رحیمیان )1392(
 یک راهبرد که سازمان با استفاده از آن نشان خود را به عنوان کارفرما با هدف 

اطمینان از جلب متقاضیان شایسته و حفظ استعدادهای درون سازمانی در مقابل 
رقبایش متمایز می سازد.
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بر اساس مطالعه ادبیات موجود در باب موضوع، پژوهشگر تعریف زیر را از نشان کارفرما ارایه 
می دهد: 

»نشان کارفرما با قابلیت دو گانه خود، گاه به سان آهنربایی است که پس از تصویرسازی محیط  
با سازمان هستند،  تناسب  بهترین حالت  را که در  کار سازمان در ذهن جویندگان کار، بهترین ها 
به سوی خود جذب می کند و گاه به سان دستگاه دروغ سنجی است که پس از استخدام با نمایش 

حقایق سازمانی زمینه های ماندن یا ترك سازمان را فراهم می آورد«.  
طریق  از  که  است  کارفرمایان  دست  در  ابزاری  نشان کارفرما  گفت  می توان  واضح تر  به طور 
آن در بازار کار اعلام می کنند در مقابل دانش، مهارت و تجربه منحصر به فرد کارکنان خود چه 
پیشنهادهای ارزشمندی را ارایه خواهند داد، اما این به تنهایی آنان را به موفقیت نمی رساند. پس از 
آن با ورود فرد به سازمان و تعهد به این پیشنهادهاست که نشان کارفرما خواهد توانست از طریق 
شكل دهی به تجربه های کاری مطلوب و با ایجاد احساس غرور و افتخار در کارکنان از کار کردن 
در سازمان، سهم عظیمی در موفقیت سازمان داشته باشد. روسترون )2009(، با ارایه مدلی منطقی از 
ارتباط بین پیشنهادهای ارزشمند و تجربه های استخدامی، قصد بیان این واقعیت را دارد )شكل 1(. 

5 
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 Rosethorn, 2009 کارفرما در عمل. ماخذ:نشان :4 شکل

  

 

 پیشنهادهای  ارزشمند
وعده های منحصر به فرد و 
متمایزکننده  که یک کارفرما برای 
کارکنان فعلی و بالقوه خود تعیین 

 .می کند
  

 تجربه های کارکنان
درک واقعی کارکنان از 

طی پیشنهادهای ارزشمند در 
فرآیند استخدام و حضور در 

 سازمان

کارفرمای قدرتمندنشان  
متقاضیان مناسب،  جذب

نگهداشت کارکنان و ایجاد 
وفاداری عمیق در کارکنان به 

 گونه ای متمایز از رقبا

= + 

شکل 1: نشان کارفرما در عمل
Rosethorn, 2009 :منبع

بر این اساس توجه به دو مفهوم کلیدی حایز اهمیت می گردد: نشان سازی داخلی1 و نشان سازی 
خارجی کارفرما2. نشان سازی داخلی کارفرما، مفهومی است که به ساخت تصویری دلپذیر از محیط 
استوارت3  و  فوگل   .)Backhaus & Tikoo, 2004( دارد  اشاره  آن  کارکنان  ذهن  در  سازمان، 
به منظور  داخلی  نشان سازی  از  باید  شرکت  یک  که  می کند  عنوان   ،)2005( سارتین4  از  نقل  به 

1. Internal Employer Branding
2. External Employer Branding
3. Foogel & Stuart
4. Sartin
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ایجاد یک فرهنگ درونی و به نمایش گذاشتن ارزش های پذیرفته شده آن استفاده کند. روسترون 
)2009(، بكوآس و تیكو )2004(، سارتین )2005(، همگی بر این موضوع توافق دارند که ایجاد 
یک نشان داخلی برای کارفرما، می تواند مزایای رقابتی منحصر به فردی ایجاد کند که از سوی 
دیگر سازمان ها به راحتی قابل تقلید نباشد )Stuart, 2012 & Foogel(. پیش از این همچنین 
پژوهشگرانی همچون برتون و همكارانش )2005(، از مفهوم بازاریابی داخلی استفاده کرده اند که 
بر اساس آن کارکنان، مشتریان اول سازمان و شغل ها، محصولات سازمان به شمار می روند. در 
این راستا، به کارگیری، آموزش و بر انگیختن کارکنان به منظور ارایه خدمت مناسب به مشتریان 
انجام می گیرد. از این رو کارکنان را می توان در قلب فرآیندهای نشان سازی کارفرما در نظر گرفت. 
چرا که رفتارهای آنان می تواند به تقویت ارزش های اعلام شده منجر گردد و یا در صورت عدم 
به عبارت دیگر  روبه رو سازد.  با مخاطره  را  نشان سازی کارفرما  ارزش ها، تلاش های  با  سازگاری 
بازاریابی داخلی قبل از بازاریابی خارجی اتفاق افتاده و به سازمان کمک می کند تا به عنوان یک 
موجودیت یكپارچه به انتقال پیام های سازمانی به کارکنان بالقوه اقدام کند. در بازاریابی خارجی 
نشان کارفرما، تلاش سازمان بر این است تا از طریق پیشنهاد ارزش های کارکردی همچون حقوق 
و مزایا و منافعی نمادین همچون وجهه و پایگاه اجتماعی، در ذهن کارکنان بالقوه جذابیت یابد و 
از این طریق بتواند در کارکنان بالقوه دارای شایستگی های موردنظر، رغبت فراوانی برای پذیرش 

پیشنهاد شغلی سازمان ایجاد کند.
داده اند،  قرار  بررسی  مورد  را  کارفرما  نشان سازی  مثبت  پیامدهای  که  مطالعه هایی  بین  در 
مطالعه ای توسط ماتوسكا1 در سال 2013 انجام شده است که پیامدهای مثبت نشان سازی کارفرما 
را در بخش داخلی، بدین شرح عنوان می کند: 1. افزایش التزام شغلی کارکنان؛ 2. افزایش سطح 
اعتماد در سازمان؛ 3. کاهش نرخ غیبت از کار؛ 4. افزایش وفاداری کارکنان؛ 5. روابط خوب بین 
کارکنان و مجریان سازمان؛ 6. کاهش نوسان در ترقی و تنزل کارکنان؛ و 7. افزایش نرخ نگهداشت 

استعدادها.
سازمان  بیرون  و  درون  محیط  در  نشان سازی کارفرما  به  توجه  اهمیت  شدن  آشكار  از  پس 
بین  در  است.  جذاب  پیشنهادهای  هوشمندانه  طراحی  بعدی  گام  هدف،  مخاطبان  شناخت  و 
با  پژوهش های بسیاری که پس از سال 1996، با موضوع نشان کارفرما انجام شده اند، پژوهشی 
عنوان »دلفریبی شرکت: بررسی ابعاد جذابیت نشان کارفرما«، توسط برتون2 و همكارانش در سال 

1. Matuska
2. Berthon
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2005 انجام شده است. این پژوهشگران برای اولین بار اقدام به طراحی مقیاسی 25 عاملی برای 
سنجش جذابیت های نشان کارفرما نموده اند. این مقیاس، جذابیت های کارفرما را در پنج دسته قرار 
ارزش ها  این  اقتصادی، اجتماعی، علاقه، توسعه و کاربردی است.  ارزش های  می دهد که شامل 
در واقع مجموعه پیشنهادهای ارزشمند کارفرما به کارکنان  است که در ذهن آنان جذابیت ایجاد 
)تا چه حد کارفرما  ارزش علاقه1  از:  نشان کارفرما عبارتند  ابعاد جذابیت  اساس  این  بر  می نماید. 
تلاش دارد تا محیط  کاری مهیجی را فراهم آورده و به کارمند خود اجازه کار همراه با خلاقیت و 
نوآوری را دهد(؛ ارزش کاربردی2 )تا چه حد کارفرما بر استفاده واقعی از مهارت ها و توانمندی های 
افراد تاکید دارد(؛ ارزش توسعه3 )تا چه حد کارفرما به قدردانی از کارکنان توجه و به ایجاد احساس 
اعتماد به نفس و عزت  نفس آنان کمک می کند و آنان را به افرادی حرفه ای در کار تبدیل می کند تا 
سكویی برای فرصت های کاری آینده فراهم آید(؛ ارزش اجتماعی4 )تا چه حد کارفرما تلاش دارد تا 
محیط کاری شاد و سرگرم کننده ای را فراهم آورد، جایی که روابط با همكاران خوب و جو کار تیمی 
حاکم است( و ارزش اقتصادی )تا چه حد کارفرما حقوق پایه نسبتاً بالا، بسته های جبران خدمات، 

امنیت شغلی و فرصت ارتقاء را فراهم می آورد(. 
در پژوهش حاضر جذابیت های نشان کارفرما، به عنوان جوهره اصلی نشان کارفرما در نظر گرفته 
شده است. در تطابق با عوامل مؤثر بر نگهداشت کارکنان که پیشتر به آن پرداخته شد )جدول 1(، 
این موضوع بدیهی به نظر می رسد که نشان کارفرما قادر است تا حد بسیار زیادی این عوامل را 
پوشش داده و حتی عوامل دیگری را به عوامل پیش گفته بیافزاید که این موضوع از قدرت بالای 
این ابزار جدید در مدیریت سرمایه های انسانی و تأثیر ویژه آن بر جذب و نگهداشت بهترین نیروها 

خبر می دهد. 

فرضیه های پژوهش

نشان کارفرما و نگهداشت کارکنان

یكی از توانمندی های اساسی مدیریت منابع انسانی که سهم بسیاری در موفقیت سازمان ها 
دارد، هوشیاری در جذب و نگهداشت کارکنان است. در سازمان هایی که در بازار رقابت امروزی، 

1. Interest Value
2. Functional Value
3. Developmental Value
4. Social Value
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ارزش افزای  اهرم  به عنوان  توانمند  کارکنان  نگهداشت  به  توجه  ندارند،  را  استعدادها  جذب  توان 
سازمان با صرفه ترین راهكار است )جهانگیری و مهری، 1387(.

به  است  داده  انجام  کارکنان  نگهداشت  حوزه  در   ،)2010( سویی کانن1  که  پژوهشی  در 
کارکنان  نگهداشت  برای  پیشرو  سازمان های  اخیرا  که  راهبردی  ابزاری  به عنوان  نشان کارفرما 
جذابیت های  که  می کند  عنوان  پژوهشگر  این  است.  داشته  اشاره  می گیرند،  به کار  خود  توانمند 
این نشان می تواند به عنوان عاملی مهم در شكل گیری مناسب هویت اجتماعی کارکنان نقش ایفا 
کرده و به ایجاد احساس غرور و افتخار، افزایش رضایت شغلی و تعهد سازمانی و سایر پیامدهای 
 مفیدی که در اثر کار برای یک کارفرمای منحصر به فرد در بازار کار ایجاد می شود، منجر گردد 
)Kenning, Rampl & Victoria, 2012(. با استناد به این مطالب، فرضیه اصلی پژوهش به 

صورت زیر عنوان می گردد:
فرضیه اصلی: نشان کارفرما بر نگهداشت اعضاء هیأت علمی دانشگاه تهران تاثیر دارد.

نشان کارفرما و شکل گیری هويت سازمانی

به عنوان ویژگی های  اعضاء سازمان  از ویژگی هایی است که  هویت  سازمانی شامل آن دسته 
اصلی سازمان در نظر می گیرند. از طریق هویت یابی، اعضای سازمان ویژگی های سازمان را به عنوان 
ویژگی های خود جذب می کنند )رحیم نیا و نیكخواه فرخانی، 1390(. در این میان یک نشان کارفرمای 
قوی می تواند با نمایش تصویر مناسبی از سازمان در شكل گیری احساس غرور و افتخار کارکنان از 
تعلق به آن سازمان خاص، نقش مؤثری داشته باشد )Heilmann et al., 2013(. براین اساس اولین 

فرضیه فرعی پژوهش مطرح می گردد:
فرضیه فرعی اول: نشان کارفرما بر هویت سازمانی اعضاء هیأت علمی دانشگاه تهران تأثیر 

دارد.

هويت سازمانی و رضايت شغلی 

با توجه به نقش مهمی که کارکنان راضی در موفقیت سازمان ها دارند، پژوهشگران بسیاری به 
مطالعه عوامل مؤثر و پیامدهای وجود رضایت شغلی در سازمان ها پرداخته اند. در این بین یكی از 
عواملی که در شكل گیری رضایت شغلی جزء عوامل مهم در نظر گرفته شده است، احساس هویتی 
است که کارکنان با سازمان خود دارند. مطالعه های اخیر نشان می دهد که هر اندازه بخش های 

1.  Suikkanen
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سازمان به هویت بخشی اقدام نماید یا به عبارتی  کارکنان بتوانند هویت اصلی خود را از سازمان 
دریافت نمایند، به همان اندازه می توان انتظار داشت که رضایت شغلی آنان افزایش یابد )زارع خفری 

و حسنی، 1393(. بر این اساس فرضیه فرعی دوم مطرح می گردد:
تهران  دانشگاه  اعضاء هیأت علمی  بر رضایت شغلی  فرضیه فرعی دوم: هویت سازمانی 

تأثیر دارد.

رضايت شغلی و نگهداشت کارکنان

در شرایط کنونی که نیروی انسانی خبره و متعهد اهرم ارزش افزای سازمان به حساب می آیند، 
صرفاً نباید در پی رفع مشكلات ناشی از ترك خدمت کارکنان از سازمان بود که البته این همچنین 
در جای خود بسیار مهم است؛ اما مهم تر از آن برای سازمان هایی که به دنبال پیشتازی در کسب وکار 
هستند، این است که بفهمند علت خروج یک نیروی متخصص و خبره چیست )جهانگیری و مهری، 
ارایه مدل هایی همچون مدل کوریوان1  به ترك  خدمت کارکنان،  1387(. در مطالعه های مربوط 
)1999(، دکونینک و استیلول2 )2004( و سایر مدل های ارایه شده به رضایت شغلی به عنوان یكی 
افراد در سازمان و کاهش ترك خدمت اشاره شده است  از مهم ترین عوامل زمینه ساز ماندگاری 

)جهانگیری و مهری، 1387(. بر اساس موارد پیش گفته فرضیه فرعی سوم مطرح می گردد:
فرضیه فرعی سوم: رضایت شغلی بر نگهداشت اعضاء هیأت علمی دانشگاه تهران تأثیر 

دارد.

هويت سازمانی و تعهد سازمانی

طه زاده به نقل از بكر3 )1960(، در تعریف تعهد  سازمانی می گوید: »اگر فردی با وجود آگاهی 
از شرایط بهتر یک شغل، حقوق بیشتر و شرایط مناسب تر، از پذیرش آن شغل به منظور حفظ شغل 
فعلی اش امتناع کند، به سازمان متعهد هستند« )طه زاده، 1392(. در همین راستا علوی )1392(، 
از عوامل مؤثر  با تقویت هویت جمعی کارکنان  عنوان می کند که نشان کارفرمای قوی می تواند 
هم  و  تأثیرگذار  عامل  هم  نشان کارفرما  که  گفت  بتوان  شاید  باشد.  سازمانی  تعهد  و  دلبستگی 
تأثیرپذیر از فرهنگ سازمانی و تعلق های کارکنان به سازمان است. بر اساس این موارد، فرضیه 

فرعی چهارم به صورت زیر عنوان می گردد:

1. Currivann
2. Deconinck & Stilwell
3. Beker
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فرضیه فرعی چهارم: هویت سازمانی بر تعهد  سازمانی اعضاء هیأت علمی دانشگاه تهران 
تأثیر دارد. 

تعهد سازمانی و نگهداشت کارکنان

پس از احساس مسئولیت کارکنان نسبت به اهداف سازمانی که از طریق تعهد فرد به سازمان 
ایجاد خواهد شد، فرد نسبت به سازمان احساس همبستگی و نزدیكی کرده و در سازمان ماندگار 
می گردد. تعهد به سازمان و ماندگاری طولانی مدت افراد در سازمان موجب اخت شدن و روابط 
بیشتر فرد با سازمان و انگیزه بیشتر برای فعالیت خواهد شد )طه زاده، 1392(. پژوهش های صورت 
گرفته نشان می دهد که کاهش تعهد  سازمانی کارکنان می تواند زمینه های تمایل به ترك شغل را 

در آنان فراهم آورد )علیزاده، 1386(. براین اساس، فرضیه فرعی پنجم عنوان می گردد:
فرضیه فرعی پنجم: تعهدسازمانی بر نگهداشت اعضاء هیأت علمی دانشگاه تهران تأثیر 

دارد.

بر اساس فرضیه های پژوهش و استدلال های نظری ارایه شده، الگوی مفهومی پژوهش به 
صورت شكل )2( بیان می گردد. 

 

 
 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 مفهومی پژوهش الگوی :2شکل 
 

 دنگهداشت کارکنان با ورود متغیرهای میانجی هویت سازمانی، رضایت شغلی و تعه کارفرما وهای نشاندر این مدل ارتباط جذابیت
 سازمانی به نمایش درآمده است. 

 روش پژوهش
 86جامعه آماری مورد مطالعه ها توصیفی و از نوع پیمایشی است. به لحاظ هدف، کاربردی و از حیث شیوه گردآوری داده حاضرپژوهش 

 های فنی( و یک دانشکدهنشکدهدا های فارابی، ابوریحان و)شامل پردیس سه پردیسد که در شگاه تهران بودندانعلمی هیأتاز اعضاء  نفر
صورت که در مرحله اول و در اینبه گیری ترکیبی بود،رسانی بودند. روش نمونهت در پردیس مرکزی( مشغول به خدمت)دانشکده مدیری

گیری مونهر انتخاب اعضاء نمونه، روش نو در مرحله دوم د ای استفاده شدگیری خوشهها از روش نمونهها و پردیسشکدهانتخاب دان
که برگرفته از  متغیرهای پژوهش، پرسشنامه بودابزار مورد استفاده برای سنجش . کار گرفته شداحتمالی از نوع در دسترس بهغیر

 تفاده شداس ،(2005) شکارفرما از پرسشنامه برتون و همکارانهای نشانبرای سنجش متغیر جذابیت های استاندارد بوده است.پرسشنامه
گویه،  15شامل  (1983) 1. برای متغیر هویت سازمانی از پرسشنامه چنیگویه آن در نظر گرفته شد 20 هایل تعداد زیاد گویهکه به دل

سازمانی از پرسشنامه بالفور و  گویه، برای سنجش متغیر تعهد 7مل ( شا2010) و همکاران 2شغلی از پرسشنامه سلیمبرای متغیر رضایت
. گویه استفاده شد 8( شامل 0092) و همکاران 4دنته و برای سنجش متغیر نگهداشت از پرسشنامه کایگوی 9( شامل 1996) 3وکسلر

برای  .کاملاً موافقم( بود و موافقمنظری ندارم، مخالفم، کاملاً مخالفم، ) ای لیکرتطیف پنج گزینهگرفته شده در پرسشنامه  کارهمقیاس ب
سنجیده و تغییرات لازم اعمال شد تا به تأیید نهایی  بر اساس نظر خبرگان محتویی و سنجش روایی پرسشنامه در ابتدا روایی صور

. بود WarpPLSافزار ی با استفاده از نرمساختاری با روش حداقل مربعات جزی سازی معادلاتها مدلوتحلیل داده. روش تجزیهرسید
گیری و مرحله دوم، تحلیل مدل تحلیل مدل اندازه رحله اولد. میگردی در دو مرحله، تحلیل و تفسیر سازی معادلات ساختارمدل

 .است ساختاری

                                                           
1 Cheny  
2 Saleem 
3 Balfour & Wechsler 
4 Kyndt 

 نگهداشت

 تعهد
 سازمانی

 رضایت
 شغلی

 

 

 

 

 

 

 ارزش اقتصادی

 ارزش اجتماعی

 ارزش توسعه

 ارزش کاربردی

 ارزش علاقه

هویت  
 سازمانی

اکارفرمجذابیت های نشان  

شکل 2: الگوی مفهومی پژوهش

در این مدل ارتباط جذابیت های نشان کارفرما و نگهداشت کارکنان با ورود متغیرهای میانجی 
هویت سازمانی، رضایت شغلی و تعهد سازمانی به نمایش درآمده است. 
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روش پژوهش

پژوهش حاضر  به لحاظ هدف، کاربردی و از حیث شیوه گردآوری داده ها توصیفی و از نوع 
بودند  تهران  دانشگاه  هیأت علمی  اعضاء  از  نفر   86 مطالعه  مورد  آماری  جامعه  است.  پیمایشی 
دانشكده  یک  و  فنی(  دانشكده های  و  ابوریحان  فارابی،  پردیس های  )شامل  پردیس  سه  در  که 
)دانشكده مدیریت در پردیس مرکزی( مشغول به خدمت رسانی بودند. روش نمونه گیری ترکیبی 
نمونه گیری  روش  از  پردیس ها  و  دانشكده ها  انتخاب  در  و  اول  مرحله  در  که  به این صورت  بود، 
خوشه ای استفاده شد و در مرحله دوم در انتخاب اعضاء نمونه، روش نمونه گیری غیر احتمالی از نوع 
در دسترس به کار گرفته شد. ابزار مورد استفاده برای سنجش متغیرهای پژوهش، پرسشنامه بود 
که برگرفته از پرسشنامه های استاندارد بوده است. برای سنجش متغیر جذابیت های نشان کارفرما 
از پرسشنامه برتون و همكارانش )2005(، استفاده شد که به دلیل تعداد زیاد گویه ها 20 گویه آن 
در نظر گرفته شد. برای متغیر هویت سازمانی از پرسشنامه چنی1 )1983( شامل 15 گویه، برای 
از پرسشنامه سلیم2 و همكاران )2010( شامل 7 گویه، برای سنجش متغیر  متغیر رضایت شغلی 
تعهد سازمانی از پرسشنامه بالفور و وکسلر3 )1996( شامل 9 گویه و برای سنجش متغیر نگهداشت 
از پرسشنامه کایدنت4 و همكاران )2009( شامل 8 گویه استفاده شد. مقیاس به کار گرفته شده در 
پرسشنامه طیف پنج گزینه ای لیكرت )کاملًا مخالفم، مخالفم، نظری ندارم، موافقم و کاملًا موافقم( 
بود. برای سنجش روایی پرسشنامه در ابتدا روایی صوری و محتوی بر اساس نظر خبرگان سنجیده 
و تغییرات لازم اعمال شد تا به تأیید نهایی رسید. روش تجزیه وتحلیل داده ها مدل سازی معادلات 
ساختاري با روش حداقل مربعات جزیي با استفاده از نرم افزار WarpPLS بود. مدل سازی معادلات 
ساختاری در دو مرحله، تحلیل و تفسیر گردید. مرحله اول تحلیل مدل اندازه گیري و مرحله دوم، 

تحلیل مدل ساختاري است.

تجزيه وتحلیل داده ها

در بخش آمار توصیفی، یافته های پژوهش نشان داد که از مجموع 86 نفر افراد شرکت کننده 
در پژوهش، 28 نفر )6/32 درصد(، زیر 35 سال، 28 نفر )6/32 درصد(، بین 36-40 سال؛ 16 نفر 
)6/18 درصد(، بین 41-45سال، 6 نفر )7 درصد(، بین 46-50 سال و 8 نفر )3/9 درصد(، بالای 

1. Cheny
2. Saleem
3. Balfour & Wechsler
4. Kyndt
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50 سال، سن داشتند. همچنین یافته ها نشان داد که 94/2 درصد )81 نفر( مرد و 5/8 درصد )5 نفر( 
زن بوده اند. 31 نفر )36 درصد( از پردیس فارابی، 13 نفر )15 درصد( از دانشكده مدیریت، 20 نفر 
)23/3 درصد( از پردیس ابوریحان و 22 نفر )25/6 درصد( از پردیس دانشكده های فنی همچنین 

یافته دیگری بر مبنای محل خدمت شرکت کنندگان بود. 

تحلیل مدل اندازه گیری

در تحلیل مدل اندازه گیري، روایی و پایایی بررسی می گردد. برای بررسی پایایی از شاخص های 
متغیرهای مكنون )سازه ها(، سازگاري دروني )آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی( و برای بررسی روایي 
از روش بررسی روایی همگرا استفاده شد. پایایي هر یک از شاخص هاي متغیر مكنون در مدل 
PLS توسط میزان  بارهاي عاملي هر شاخص مشخص مي گردد. ارزش هر یک از بارهاي عاملي 

شاخص هاي متغیر مكنون مربوطه باید بزرگتر یا مساوي 0/5 باشد. در پژوهش حاضر با بررسی 
بار  دارای  شاخص ها  همه  نگهداشت،  و  رضایت  شغلی  متغیرهای  در  گردید  شاخص ها مشخص 
عاملی بیش از 0/5 بوده و در ارتباط با متغیر جذابیت های نشان کارفرما، 3 شاخص، متغیر هویت 
سازمانی 3 شاخص و متغیر تعهد سازمانی 2 شاخص دارای بار عاملی کمتر از 0/5 بوده که در ادامه 
تحلیل ها از مدل حذف گردیدند. براي اندازه گیري سازگاری درونی، ضریب آلفاي کرونباخ محاسبه 

گردید که مقدار این شاخص باید بزرگتر یا مساوي 0/7 باشد.

جدول 3: مقادير پايايی ترکیبی و آلفای کرونباخ

متغیر مکنون
پایایي سازه

جذابیت
کارفرما

هویت 
نگهداشتتعهدسازمانیرضایت شغلیسازمانی

0/9150/8900/8640/8330/853آلفاي کرونباخ
0/9260/9090/8960/8750/887آلفای ترکیبی

همان طور که در جدول )3( مشاهده می گردد، تمامی مقادیر پایایی ترکیبی و آلفای کرونباخ 
بالای 0/7 محاسبه  شده است، در نتیجه مدل اندازه گیری از پایایی سازه  مناسبی برخوردار است. 

روایي همگرا در مدل PLS توسط معیار میانگین واریانس استخراج شدهAVE( 1( مورد تحلیل 
قرار مي گیرد. در رابطه با میزان مطلوب روایی همگرا در بین پژوهشگران اتفاق نظر وجود ندارد. 

1. Average Variance Extracted
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برخی پژوهشگران همچون فورنل و لارکر1 )1981( مقادیر بیش از 0/5 را به  منظور قابل قبول بودن 
روایی همگرا پیشنهاد می کنند و در برخی پژوهش ها میزان قابل قبول برای روایی همگرا عدد 
بالای 0/4 در نظر گرفته می شود )داوری و رضازاده، 1392(. در این پژوهش میزان مطلوب برای 

روایی همگرا 0/4 در نظر گرفته شده است.

جدول 4: روايی همگرا

متغیر مکنون
روایی همگرا

جذابیت 
نشان کارفرما

 هویت 
سازمانی

 رضایت 
شغلی

 تعهد 
نگهداشتسازمانی

میانگین واریانس 
)AVE( 0/4300/4610/5220/5040/499استخراج شده

همان طور که در جدول )4( ملاحظه مي گردد، تمامي مقادیر میانگین واریانس استخراج شده 
از روایي همگراي مناسب برخوردار است.

تحلیل مدل ساختاري

از  هر یک  است.  درآمده  نمایش  به  مسیر  به همراه ضرایب  برازش یافته  مدل   ،)3( در شكل 
ضرایب در صورتی قابل قبول است که مقدار P-Value آن کمتر از 0/05 باشد.

6 

 

 36اصلاح در صفحه 

 

 
 الگوی ساختاری پژوهش: 4شکل 

 

 

شکل 3: الگوی ساختاری پژوهش

1. Fornell & Larcker
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بر  نشان کارفرما  جذابیت  برازش یافته،  مدل  در  که  است  آن  نشان دهنده  آمده  به دست  نتایج 
هویت سازمانی مؤثر بوده و هویت سازمانی همچنین بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی اثرات مثبتی 
دارد. همچنین یافته ها نشان می دهد که بین رضایت شغلی و نگهداشت کارکنان رابطه معنی داری 
وجود دارد. این در حالی است که تعهد سازمانی کارکنان بر نگهداشت آنان مؤثر نبوده است. نتایج 

حاصل در قالب جدول )5( همچنین ارایه گردیده است.

جدول 5: ضرايب مسیر

شاخص 
نتیجهسطح معنی داریضریب مسیرروابط مدل 

تأیید0/01<0/613جذابیت نشان کارفرما  هویت سازمانی
تأیید0/01<0/826هویت سازمانی  رضایت شغلی

تأیید0/01<0/778رضایت شغلی  نگهداشت
تأیید0/01<0/631هویت سازمانی  تعهد سازمانی

رد0/01<0/136تعهد سازمانی  نگهداشت

برای بررسی قدرت پیش بینی مدل از ضریب تعیین )R2( و ضریب Q2 استفاده می گردد. مقدار 
مطلوب برای ضریب Q2، مقداری بیش از صفر است.

جدول 6: شاخص های قدرت پیش بینی مدل

متغیر مکنون
نگهداشتتعهدسازمانیرضایت شغلیهویت سازمانیشاخص مدل

 )R2( 0/3750/6830/6050/553ضریب تعیین
Q2 0/3770/6850/6100/563ضریب

مقدار ضریب Q2 برای متغیرهای پژوهش در جدول )6( ارایه گردیده است. با توجه به آنكه 
توان  و  ظرفیت  از  گرفته شده  درنظر  مدل  بنابراین  دارد،  صفر  از  بیش  مقداری  تمامی ضریب ها 
پیش بیني لازم برخوردار است. در نهایت برای بررسی اعتبار مدل برازش یافته، شاخص های نیكویي 
برازش بررسی می گردد. بدین منظور سه شاخص میانگین ضریب مسیر1، میانگین 2R2 و میانگین 

عامل تورم واریانس3 محاسبه گردیده است.
1. Average Path Coefficient (APC)
2. Average R-Squared )ARS(
3. Average Variance Inflation Factor (AVIF)
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جدول 7: شاخص هاي برازش مدل

سطح معنی داریمقدارشاخص
)APC( 0/597میانگین ضریب مسیرP > 0/001

)ARS(  R2 0/554میانگینP > 0/001
)AVIF( مقدار مطلوب کمتر از 2/7335میانگین عامل تورم واریانس

همانگونه که در جدول )7( ذکر گردید، دو شاخص میانگین ضریب مسیر و میانگین R2 دارای 
سطح معنی داری کمتر از 0/001 بوده و از آنجایی که این مقدار از 0/05 کمتر است، بنابراین مقادیر 
محاسبه شده معنی دار است. در ارتباط با شاخص میانگین عامل تورم واریانس چون مقدار به دست 

آمده کمتر از 5 است، بنابراین از حیث این شاخص همچنین مدل تایید می گردد.

بحث و نتیجه گیری

هدف پژوهش حاضر بررسی تأثیر جذابیت های نشان کارفرمای دانشگاه تهران بر نگهداشت 
اعضاء هیأت علمی این دانشگاه بود. برای دستیابی به این هدف یک فرضیه اصلی و پنج فرضیه 
فرعی طراحی و بر مبنای آن الگوی مفهومی پژوهش ارایه گردید. اولین فرضیه فرعی پژوهش 
که تأثیر نشان کارفرما بر هویت سازمانی را می سنجید، تأیید شد. همسو با نتیجه پژوهش حاضر، 
سولیوان1 )1999(، اهداف نشان سازی موفق کارفرما را ایجاد حس مالكیت در میان کارکنان می داند 
دیگر،  متقاضیان  برای  و  باشند  داشته  سازمان  به  نسبت  خوشایندی  احساس  می گردد  باعث  که 
مزایای پیوستن به سازمان را تشریح  کنند. هیلمن و همكارانش )2013(، همچنین در پژوهش خود 
نتیجه نشان سازی موفق کارفرما را احساس غرور و افتخار کارکنان از کارکردن در سازمانی خاص 
و احساس هویت با آن سازمان می دانند. در همین راستا، هالورسن و هولث2 )2014( بر این نكته 
اذعان دارند که برای تبدیل شدن به یک محیط مطلوب استخدامی، نوع تفكر کارکنان داخلی در 
مورد سازمان بسیار مهم است. نشان سازی داخلی کارفرما پیامدهای مهمی در پی خواهد داشت که 

یكی از مهمترین آنها هویت یابی کارکنان با سازمان خواهد بود.
فرضیه فرعی دوم پژوهش که تأثیر هویت سازمانی بر رضایت شغلی را می سنجید، تأیید شد. 
در همین راستا قلی پور و امیری )1388(، بیان می کنند که اگر فرد به خوبي نتواند هویت سازماني 
اجتماعي خود در سازمان  روابط  و  براي خود  بتواند  بدان وسیله  تا  را در سازمان شكل دهد  خود 
1. Sullivan
2. Halvorsen & Holthe



63

ران
یگ

ود
ی 

رد
فد

اد 
دنژ

حم
ه م

ور
نص

| م
 ...

ی،
زمان

 سا
ت

هوی
ن: 

کنا
کار

ت 
داش

گه
ر ن

ما ب
رفر

کا
ان 

 نش
ثیر

- تأ
3 

اله
مق

بر  مي تواند  و  نبوده  آسان  فرد  این  براي  شغلي  ویژگي هاي  ارزیابي  دهد،  ارایه  تعریفي مشخص 
رضایت شغلي وي تأثیر منفي گذارد. در این میان اکتوگ1 )2013(، در پژوهش خود قصد سنجش 
نقش تعدیل کننده سن و میزان علاقه در این رابطه را داشته است. وی علاقه فرد را به دو نوع 
علاقه به سازمان و علاقه به شغل تفكیک می کند. این پژوهشگر در نتایج پژوهش خود به وجود 
رابطه معنی دار بین هویت سازمانی و رضایت شغلی با نقش تعدیل کننده علاقه به شغل اشاره داشته 

و تأثیر تعدیل کنندگی سن و علاقه به سازمان را در این رابطه رد می کند. 
نشان  یافته ها  می سنجید.  را  نگهداشت  بر  شغلی  رضایت  تأثیر  پژوهش  سوم  فرعی  فرضیه 
می دهد که این فرضیه همچنین تأیید شده است. مولر و همكارانش )1994(، در نتیجه ای مشابه 
با یافته های پژوهش حاضر، بیان می کنند که وقتی کارکنان از شغل خود راضی باشند، نسبت به 
سازمان دلبستگی بیشتری داشته و احتمال ترك سازمان کمتر خواهد بود. از سوی دیگر علیزاده 
)1386(، رابطه بین این دو متغیر را رد کرده و در توضیح آن عنوان می کند که رضایت شغلی تنها 
درصد بسیار کمی از واریانس تمایل به ترك شغل را تبیین می کند و برای تبیین بخش بزرگتر آن 

باید رضایت شغلی با متغیرهای دیگری همراه گردد.
فرضیه فرعی چهارم تأثیر هویت سازمانی بر تعهد سازمانی را می سنجید که یافته ها خبر از 
تأیید این فرضیه می دهد. همسو با نتیجه پژوهش حاضر، قلی پور و امیری )1388( بیان می کنند 
که بحران هویت می تواند از طریق تضعیف تعهد سازماني موجب از دست رفتن کارکنان شود. در 
این راستا رحمان سرشت و ساغروانی )1392( همچنین بیان می کنند که نحوه معنی بخشی فرد به 

سازمان )هویت سازمانی(، می تواند پیوند عاطفی وی را با سازمان پیش بینی نماید.
با فرضیه فرعی پنجم که تأثیر تعهد سازمانی بر نگهداشت کارکنان را می سنجد،  در رابطه 
یافته های پژوهش نشان داد که تعهد سازمانی در بین اعضاء هیأت علمی بر تمایل به ماندن این 
اعضاء در دانشگاه تهران تأثیر ندارد. رد شدن این فرضیه می تواند در جامعه آماری مورد بررسی 
تحلیل ها و سپس تعابیر مختلفی به همراه داشته باشد. تعهد سنجیده شده در پرسشنامه حاضر، سه 
بعُد تعهد همانندسازی، تعهد پیوستگی و تعهد مبادله ای را مورد سنجش قرار داده است. تحلیل 
جداگانه ابعاد تعهد بر نگهداشت اعضاء هیأت علمی، نشان می دهد که این اعضاء، تنها دارای تعهد 
ترك  داخلی،  مطالعه های  در  که  می دارند  عنوان   ،)1387( عریضی  و  گل پرور  هستند.  پیوستگی 
خدمت فقط مرتبط با تعهد همانندسازی شده، بوده است. این پژوهشگران در نتایج پژوهش خود به 
نقل از بالفور و وکسلر )1996( که طراحان این پرسشنامه بوده اند، بیان می کنند که به ترتیب تعهد 

1. Oktug
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همانندسازی، تعهد مبادله ای و در آخر تعهد پیوستگی منجر به تمایل به ماندن افراد در سازمان 
خواهد شد. واقعیت این است که اعضاء هیأت علمی دانشگاه تهران تنها به دلیل حضور در جوی از 
همدلی و یكپارچگی بین افراد حاضر در سازمان به این دانشگاه متعهدند و تعهد ناشی از تعهد به 

اهداف، ماموریت ها و پیشرفت دانشگاه تهران به قدر کافی آنان را متعهد نساخته است. 
نتیجه  را در تحقق  تأثیر متغیرهای جمعیت شناختی  نباید  از منظری دیگر  راستا و  در همین 
مذکور از نظر دور داشت. بر اساس پژوهش آمانگلا1 )2013(، در بین متغیرهای جمعیت شناختی 
سن، مدرك تحصیلی، جایگاه شغلی و تعداد سال هایی که فرد در سازمان کار کرده است بر تعهد 
سازمانی اثرات قابل ملاحظه ای دارد. نتایج پژوهش آمانگلا )2013( نشان می دهد که طول دوره 
خدمت و سن بیشتر از سایر متغیرهای مذکور بر تعهد سازمانی موثر خواهد بود. رابطه مثبت بین 
سن و تعهد سازمانی به سادگی می تواند توضیح داده شود. کارکنان جوان تر سرمایه گذاری کمتری در 
سازمان انجام داده اند و در زمان کوتاه حضور خود در سازمان با فرهنگ سازمان، هویت و همچنین 
ارزش ها و ماموریت آن به درستی عجین نشده اند. در پژوهش حاضر بررسی یافته های حاصل از 
گردآوری اطلاعات جمعیت شناختی نشان می دهد 6/32 درصد افراد در گروه سنی زیر 35 سال 
قرار داشته و 6/32 درصد همچنین در گروه سنی بین 40-35 قرار می گیرند. به لحاظ طول دوره 
خدمت همچنین نتایج نشان می دهد بالغ بر 50 درصد شرکت کنندگان کمتر از چهار سال است که 
به عضویت این دانشگاه درآمده اند. این امر نشان می دهد بیشتر شرکت کنندگان در پژوهش حاضر 

به قدر کافی امكان و فرصت لازم برای همسو شدن با دانشگاه تهران را نداشته اند. 
با این حال فرضیه اصلی پژوهش که تأثیر نشان کارفرما بر نگهداشت اعضاء هیأت علمی را 
می سنجید، مورد تایید قرار گرفت. همسو با نتایج پژوهش حاضر در پژوهشی سویی کانن )2010(، 
به عوامل مؤثر بر نگهداشت کارکنان همچون استخدام، ارایه پیش نمایش واقعی  کار، سیستم جبران 
خدمات، آموزش، مدیریت مسیر شغلی، شرایط کاری و سرپرستی اثربخش اشاره شده است. این 
پژوهشگر عنوان می دارد که یک ابزار نوین و راهبردی که اخیراً سازمان های پیشرو برای نگهداشت 
کارکنان توانمند خود به کار می گیرند، استفاده از نشان کارفرماست. جذابیت های این نشان می تواند 
به عنوان عاملی مهم در شكل گیری مناسب هویت اجتماعی کارکنان نقش ایفا کرده و به ایجاد 
احساس غرور، افزایش رضایت شغلی، تعهد سازمانی و سایر پیامدهای مفیدی که در اثر کار برای 

یک کارفرما در بازار کار ایجاد می شود، منجر گردد. 
از طریق نشان کارفرمای خود  قادر است  نتایج پژوهش حاضر نشان می دهد دانشگاه تهران 

1.  Amangala
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به ویژه در بخش داخلی، تأثیر قابل ملاحظه ای بر نگهداشت اعضاء هیأت  علمی و سایر پیامدهای 
مثبت شغلی در بین این اعضاء داشته باشد. با این حال نباید به این میزان از جذابیت نشان کارفرما 
رضایت داد و دانشگاه تهران باید به تقویت نشان کارفرمای خود در نظر اعضاء هیأت علمی بپردازد. 

بر این اساس در ادامه پیشنهادهایی ارایه می گردد.

پیشنهادها

با توجه به نتایج پژوهش حاضر به افراد درگیر در فرآیند طراحی نشان کارفرما در دانشگاه تهران 
که رؤسا و مدیران ارشد، اداره کل امور منابع انسانی و رفاهی و روابط عمومی این دانشگاه را در 

برمی گیرد، نكته های زیر به همراه پیشنهادها ارایه می گردد:
افراد از طریق گروه هایی که در آنها عضو هستند خود را به دیگران می شناسانند. هر کدام از 
این گروه ها که در جامعه شناخته شده تر و منشاء اثرات مثبت تری باشند، در هویت یابی اعضاء خود 
نقش موثرتری خواهند داشت. چرا که افراد به دنبال آن هستند که با معرفی خود به عنوان عضوی از 
آن گروه، تصویر بهتری از خود در جامعه به نمایش گذارند. بر این اساس در راستای تقویت هویت 
سازمانی،  باید تقویت نشان کارفرمای دانشگاه تهران در رسانه های مختلف و بالاخص در وبگاه این 
دانشگاه در اولویت توجه قرار گیرد. دانشگاه تهران با عضویت در شبكه های اجتماعی، داشتن نقش 
فعال در شكل دهی تحول های اجتماعی، کسب وجهه بیرونی از طریق به دست آوردن پاداش های 
خارجی و عناوین معتبر در جوامع علمی و تمرکز بر فعالیت های مدیریت منابع انسانی که نشانی از 
شأن و منزلت بالای اعضاء هیأت علمی این دانشگاه را دارد، خواهد توانست به هویت یابی اعضاء 

هیأت علمی خود از طریق این دانشگاه اقدام نماید.
در راستای تقویت رضایت شغلی و تعهد سازمانی اعضاء هیأت علمی، پیشنهاد می گردد تا از 
زمینه های  تهران،  دانشگاه  در  کار  محیط  جذابیت های  جامع نگرانه  و  واقع گرایانه  طراحی  طریق 
رضایت درونی و بیرونی این اعضاء را فراهم آورند. توجه به این عوامل با ارتقاء سطح انگیزه اعضاء 
خواهد توانست زمینه های دلبستگی افراد به این دانشگاه را همچنین افزایش دهد. در این راستا 

پیشنهادهای زیر ارایه می گردد:
ارایه فهرستی از خدمات رفاهی جذاب که متناسب با روند متغیر زندگی اعضاء هیأت علمی بوده 
و متناسب با استانداردهای جهانی باشد و شأن بالای این اعضاء را نشان دهد. خدماتی همچون 
سامانه صدای کارکنان، صدای مشاور و بررسی محرمانه مشكل ها و دغدغه های اعضاء هیأت علمی 
و اعضاء خانواده آنها، امكان استفاده از آموزش های مبتنی بر وب در محیط مجازی دانشگاه تهران، 
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خدمات مربوط به مراقبت از کودکان، پرداخت در مقابل کارهای بدون مزد و مواجب، خدمات مربوط 
به سلامت روان و جسم، خدمات مربوط به توسعه فردی و حرفه ای، احترام به شایسته سالاری و 

قدردانی از اعضاء هیأت علمی شایسته بر اساس فرآیند شفاف مدیریت عملكرد و مانند اینها؛
همچنین به پژوهشگران آینده پیشنهاد می گردد با توجه به گستردگی موضوع مورد بحث، به 
پیام ها، کانال ها و  موارد دیگری که در فرآیند طراحی نشان کارفرما حایز اهمیت است، همچون 
مخاطبان بخش بندی شده توجه کنند. تمرکز تخصصی بر هر کدام از این موارد با توجه به نقش 
اثرگذاری که در نتایج طراحی نشان کارفرما دارند و از این رو کمتر مورد توجه قرار گرفته اند، خواهد 
استخدامی  مرتفع سازی مشكل های  در  راهگشایی  کاربردی  پیشنهادهای  ارایه  از طریق  توانست 

سازمان های ایرانی باشند.
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