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Abstract 
Nowadays, Premier organizations are trying to attract potential professional 

employees and concurrently retaining their human resources. Of course, a strong 

organizational identity can cause employees’ retention. In addition, various constituent 
elements of a strong employer brand can strongly impact organizational identity, and 

thereby, employees’ retention. Meanwhile, employer brand�may�have differential 
impacts on organizational identity across generation and owing to the variations in 

employees’ years of�service, which may in turn change employees’ setting priority over 
selection of and staying at a given workplace. The current applied study intended to 

design an organizational identity model with an employer brand approach in Saipa 

Corporation based on Grounded Theory. The research data were gleaned through 

interviews, coded using open, axial and selective models and assessed and analyzed 

through Grounded Theory. A model was finally designed based on the effect of 

organizational identity on retention of employees which highlighted the fact that 

employer brand can enhance organizational identity through a number of strategies like 

job satisfaction, organizational commitment and productivity as well as some contextual 

factors and mediator conditions.  
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 با استفاده از نظریه  هویت سازمانی با تأکید بر نقش برند کارفرما طراحی مدل
 (شرکت سایپا )موردمطالعه بنیاد داده

 
 4احمدعلی یزدان پناه ،3مجتبی امیری، 2*حسینیمحمدعلی شاه، 1الناز بیات

 (29/11/89پذیرش نهایی: -22/22/89)دریافت:  

 
 

 چکیده

ای و متخصص را جذب کنند و در حفظ ای برتر در تلاشند تا کارکنان بالقوه حرفههامروزه سازمان
تواند باعث نگهداری کارکنان شود. منابع انسانی خود بکوشند. یک هویت سازمانی قوی بالطبع می

های خود بر ایجاد هویت سازمانی قوی و در نتیجه همچنین یک برند کارفرمای قوی از طریق مؤلفه
 رویکرد برندمدل هویت سازمانی با  ارائه گذارد. مقالة حاضر درصدددگاری کارکنان اثر میحفظ و مان

بنیاد در شرکت سایپا است. در این میان اثری که برندکارفرما بر هویت گیری از نظریه دادهکارفرما با بهره
 ت متفاوت باشد و موجبهای کاری و سابقه خدمتواند با توجه به اختلاف بین نسلگذارد، میسازمانی می

هایشان تغییر نماید. این پژوهش از نظر ها، اولویتشود که کارکنان برای جذب شدن و ماندن در سازمان
بنیاد بررسی های آن مصاحبه است. اطلاعات با استفاده از روش دادههدف، کاربردی و ابزار گردآوری داده

و انتخابی )گزینشی( تحلیل شد. در نهایت به صورت ها از طریق کدگذاری آزاد، محوری گردید و مقوله
عنوان شرایط علّی و نیز کارفرما به مدلی مبتنی بر اثر هویت سازمانی بر نگهداری کارکنان با تأثیر برند

ای )محیطی( و عنوان راهبردها و تأثیر عوامل زمینهوری بهایجاد رضایت شغلی، تعهد سازمانی و بهره
 ید.گر ارائه گردمداخله

 وری.سازمانی، بهرهتعهد هویت سازمانی، برندکارفرما، رضایت شغلی،های کلیدی: واژه
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 مقدمه
گوناگون نشان داده است که قابلیت استراتژیک یک سازمان به قابلیت  تحقیقات و مطالعات

؛ بنابراین مدیریت استراتژیک منابع انسانی نه تنها به کسب و حفظ وابسته استمنابع انسانی آن 
ه با پردازد ک، بلکه به انتخاب و پرورش کارکنانی میاستط تبکمیت و کیفیت مناسب کارکنان مر

تأمین نیروی انسانی به سازمان  استراتژی. باشندمیو فرهنگی سازمان هماهنگ  استراتژیکنیازهای 
آورد، حفظ کند و از آنها به نحو مؤثر و کارا  دست بهدهد که کارکنان مورد نیاز خود را اطمینان می
وانمندی کارکنان ها را به تهای محیطی متعددی سازمان(. محرک2222)آرمسترانگ، استفاده کند

ترین آنها هستند های کاری و افزایش انتظارات مشتریان مهمآوری در محیطو اثر فن کردهترغیب 
ها برای ایجاد سازمانتلاش مستمر  موجب جهانیافزایش رقابت ملی و (. 1394پناه،)یزدان
ابع انسانی جذب، توسعه، انگیزش و نگهداری من آن تلاش برایزمه شده و لات رقابتی لامحصو

 اند.در این میان ایجاد و تقویت هویت سازمانی و برندکارفرمای قوی مهم (.1382نامی،است )زینالی
ها از سایر های یک سازمان است که ماهیت آن را تشریح و آنهویت سازمانی ویژگی 
سازمانی (. هویت 1،1892هاست )آلبرت و وتنگر تداوم این ویژگیها متمایز کرده و بیانسازمان

عنوان که پاسخی باشد به این سؤال که بهنفعان است، چناندگرگونی اعتقادات مشترک در برابر ذی
رفتارهای  عنوان ایجادکننده هویت، از طریقها به(. سازمان2،1882ساراسون) سازمان که هستیم

دهند و این هویت از راه زبان و عمل بر اساس الگوهای سمبلیک و زبانی، هویتشان را شکل می
شود )کورنِلیسن و ایدئولوژی سازمان، مصنوعات و رسوم آن ایجاد می فرهنگی سازمان چون لباس و

 (.3،2222همکاران
وسیله رکردی که بهشناختی، اقتصادی و کاای است از مزایای روانعنوان بستهبرند کارفرما به

برند کارفرما شامل  (.1882، 4)بارو و آمبلرشود استخدام تأمین و توسط سازمان کارفرما شناسایی می
تن آنها به برای کارکنان بالقوه برای ترغیب پیوس« برند خارجی»باشد؛ های داخلی و خارجی میجنبه

برای کارکنان موجود « برند داخلی»سازمان و خلق تصویر خوبی از محیط کاری درون شرکت و 
سازد هایی است که شرکت برای کارکنان عملی میها و وعدهشود که شامل قولسازمان ایجاد می

های ربهکننده توانایی شرکت در ایجاد تجگیرد و منعکسبرمی که روابط شرکت با کارکنان را در
 راهبرد کارفرما(. برند 2،2211کاری خاص برای کارکنان موجود و بالقوه است )چانپینگ و زی
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اصلیش، جذابیت برای نیروهای کاری بالقوه  کارکردجهت تمایز و  انسانی،های هسرمای مدیریت
 (.1382بیرون سازمان و نگهداری استعدادهای درون سازمان است )رحیمیان،

ها برای ها پتانسیل افزایش چالشای در سازمانید از نیروهای کاری حرفههای جدورود نسل
های مرتبط با کار در هر ها و عملکردهای مرتبط با مدیریت افراد را دارد. ترجیحات و انگیزهسیاست

نسل متفاوت است و نیاز به تطابق با روش مدیریت افراد دارد بالاخص در فرآیندهای استخدام و 
های مختلف مایلند که عناصر مختلف در محیط کار را (. نسل2229، 1نامو و گاردنرنگهداری )سِ

به چهار گروه  عموماًهای سازمانی (. نسل3،2212؛ توِنگ2222، 2بندی کنند )ترجِسن و همکارانرتبه
ها یا شوند. نسل شامل افرادی است که واقعیتتقسیم می Zو نسل  Y، نسل Xبومرها، نسل بیبی
ها و ها، ارزشاند بر برداشتتاریخی مرتبطی را در طول فرآیند اجتماعی شدنشان تجربه کرده وقایع
(. لذا انتظارات مختلف از کارفرماهای بالقوه و تشخیص 4،1883)مَنهِیم گذاردتفکرشان تأثیر می روش

 X (1822-1828)نسل  های برند کارفرما کمک کند.تواند به برقراری استراتژیها میاین تفاوت
و  متکی به خود، مستقل آنها .شان نامشخص و آینده آنها نامعلوم بودکه مسیر زندگی استنسلی 

تواند می پولییکند، اما بهرچند که عامل پول در آنها ایجاد انگیزه نمیند. های فنی زیاددارای مهارت
جوانان نسل که را  Y (1892-1888)سرعت انگیزه خود را از دست بدهند. نسل باعث شود که به

، کار گروهی بهیافته و زمان با پیشرفت چشمگیر تکنولوژی رشد هم، نامندنیز می 2هزاره
کاری انجام  ، مایلنددهنداهمیت می و آموزش در محیط کار پیشرفت شغلی ،پذیری شغلیانعطاف

ژی ارتباط برقرار کنند و با اطرافیان خود از طریق ابزارهای تکنولو و ثیرگذار باشدأجامعه ت بردهند که 
رضایت شغلی  و وری بیشتری دارندروز، بهرههای کاری مجهز به ابزارهای تکنولوژی بهدر محیط

 (.2،2211)هاربِر بودن شغل با اهداف شخصی یعنی همسو
شود تمایل به ترک خدمت تمایلات رفتاری است که منجر به تصمیم افراد به ترک سازمان می

باشد کار و آگاهانه کارمند در ترک دائمی و داوطلبانه شاغل از شغل خود میو در واقع قصد آش
های شغلی ها، کارکنان با فرصتبا پیشرفت فناوری و ایجاد رقابت بین سازمان(. 2،1882)هلمان

)جزنی و  شودها در نگهداشت کارکنان میشدن کار سازمان سخت ثباع که زیادی مواجهند
زندگی یا آینده شغلی او  مدتعنوان کار یک فرد در هبدمت نیز که (. سابقه خ1382همکاران،
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 یجایی کارکنان است، هرچه فردی بیشتر در شغلتمایل به جابه یکی از متغیرهای پیشگوییباشد، می
سنوات خدمت فرد در کار قبلی، شاخصی (. 1،2222رابینزاست )احتمال استعفای او کمتر  بماند،

و  کار بهتر کاهش فشار روانی و برای عاملی انگیزشیو او در آینده  جاییهجابمناسب برای پیشگویی 
 (.2،2212دیس ویکاست )خدمت کارکنان  نتیجه کاهش تمایل به ترک در

است  نمودن آنان در سازمانی خاص و سهیم درگیر راهبخشی به افراد از  هویتتعهد سازمانی  
گر فردی با وجود آگاهی از شرایط بهتر یک شغل، ا شود.و منجر به نگهداری کارکنان در سازمان می

اش امتناع کند، به یمنظور حفظ شغل فعلتر، از پذیرش آن شغل بهحقوق بیشتر و شرایط مناسب
های تمایل به هتواند زمینیکارکنان م کاهش تعهد سازمانی(. 1382زاده،طهاست )سازمان متعهد 

(. در ارتباط برند کارفرما و تعهد سازمانی، برند 1392ه،علیزادنماید )ترک شغل را در آنان فراهم 
کارکنان از عوامل مؤثر دلبستگی و تعهد سازمانی  سازمانیتواند با تقویت هویت یکارفرمای قوی م

ای مجموعهاست و  مؤثر(. رضایت شغلی نیز بر نگهداری کارکنان 1382)محمدنژاد و همکاران، باشد
در  مهم یکی از عوامل. راد در مورد مشاغل کنونی خود دارنداز احساسات و باورهاست که اف

های بخشچه احساس هویتی است که کارکنان با سازمان خود دارند. هر، گیری رضایت شغلیشکل
بخشی اقدام یا کارکنان بتوانند هویت اصلی خود را از سازمان دریافت نمایند، سازمان به هویت

 (.1383خفری و حسنی، زارع)یابد میرضایت شغلی آنان افزایش 
وری بینشی باشد. بهرهها و دو بال آن اثربخشی و کارآیی میها به دادهوری نسبت ستادهبهره

که هست، دارد و با این بینش و ذهنیت  آنچهبوده و  آنچهفکری است که سعی بر بهبود پیوسته 
(. 1329دهد )مشبکی، نجام میکارهای امروز را بهتر از دیروز و کارهای فردا را بهتر از فردا ا

دارند که احساس هویت  پرنشاط و باانگیزه راضی، کارکنان کارفرما، مطلوب برند با هاسازمان
ت یهو (.1382یابد )فراحی،می ارتقا انسانی منابع و کارآمدی وریبهره کنند و در نتیجهسازمانی می

های دیگر داخل سازمان برای پستتا  شودمیوری کارمند و فرهنگ سازمان باعث وفاداری و بهره
 (.2224، وس و تیکواباکه) رغبت نشان دهند و جذب درونی را به همراه دارد

انسانی،  منابع احساس هویت سازمانی، عملکرد بر توجهقابل اثرات هاسازمان در برند کارفرما
 سازی،بالنده و رشد مناسب محیط ایجاد با داشت. سازمان خواهد عملکرد نهایتاً و وریبهره

 کارفرما مناسب برند با هاسازمان افتاد. خواهد اتفاق های کارکنانمهارت مستمر رشد و یادگیری
 کارفرما مناسب برند نهایتاً بود. توانمندتر خواهند استعدادها و نخبه کارکنان نگهداری و جذب در
 و رشد یادگیری موجب خلی،دا اثربخش ارتباطات ویژه و کاری شرایط و کارکنان ایجاد طریق از
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شود می سازمان خارجی شهرت و برند بهبود مشتریان، و بازار به مناسب پاسخگویی سازمان،
(. در جهت ایجاد یک بنیان مفهومی، برند کارفرما فرآیند برقراری ارتباط بین فرهنگ 1382)فراحی،

ان در استخدام کارکنان که های متمایز سازمعنوان ویژگیسازمانی و کارکنان سازمان تلقی و به
 (2224،وس و تیکواباکهشود )توسط کارکنان موجود و بالقوه سازمان درک می

های دیگری نیز در مورد برند کارفرما، هویت سازمانی، تعهد سازمانی، رضایت شغلی، پژوهش
 اند.نگهداری و ارتباط آنها انجام شده که به صورت زیر خلاصه شده

عنوان برندسازی؛ گفتمان کارکردی جدید برای منابع »( در مقاله 2222) 1مارتین و همکاران
، تأثیر ایجاد و حفظ وجهه شرکت حاصل از برندسازی بر متخصصان منابع انسانی براساس «انسانی

ابعاد جذابیت برند »( در مقاله 2222) 2همکاران و نبرتوای و شغلی آنها را دریافتند. هویت حرفه
 شدن بهینه ،کارمندیابی هزینه کاهش موجب قدرتمند، کارفرمای برندند که ، مشخص کرد«کارفرما
 با هایسازمان با توانندمی ترقوی کارفرمای برند با هایسازمان و شده کارکنان حفظ و روابط
دستیابی به تعهد کارکنان »(، در مقاله 2222) 3ساترلند و . بویدنمایند رقابت ترضعیف کارفرمای برند

 انسانی مدیریت منابع اقدامات و کارکنان ، دریافتند که استراتژی«ام آوردن برند سازمانبرای دو
 قرار هدف را برند تعهدات ارائه طریق از سازمان در ماندن برای را کارکنان آن، تعهد از برآمده

، ترک کننده رضایتبینیعنوان پیشتصویر برندکارفرما به»( در مقاله 2211) 4اند. پریادارشیداده
ارتباطی معنادار بین برند کارفرما، رضایت شغلی، تعهد سازمانی و ترک « خدمت و تعهد کارکنان

از مدیریت برند داخلی تا »( در مقاله خود تحت عنوان 2212) 2خدمت را دریافت. بویل و همکاران
خلی، دریافتند که مدیریت برند داخلی شامل ارتباطات برند دا« رفتارهای شهروندی سازمانی

وری رفتارهای های برند محور و رهبری تغییر بر هویت سازمانی بوده و درگیری با کار و بهرهآموزش
در  2، رِیس و براگا2212سازند. در همین سال، شهروندی سازمانی مشتریان، کارکنان و شرکت را می

بومر درگیر شدن  ، مشخص کردند که برای نسل بیبی«جذابیت کارفرما از دیدگاه نسلی»مقاله خود، 
تأکید بر  Xهای رشد فردی، برای نسل با شغل، محیط کار مثبت مشوق خلاقیت و فرصت

های پیشرفت در ترکیب با سیستم پاداش مناسب و روابط کاری خوب و خلاقانه و برای نسل فرصت
Y های پیشرفت و محیط کاری مثبت اهمیت داشت.های پاداش، فرصتسیستم 
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نامه خود با ( در پایان1398نیز تحقیقاتی انجام شده است. محمدی ) لیهای داخدر پژوهش 
گیری هویت سازمانی و اثر آن بر رفتار شهروندی و تعهد بررسی عوامل اثرگذار بر شکل»عنوان 

خارجی سازمان،  ها به سازمان، وجهه، دریافت که رابطه مثبت و معنادار بین توجه رسانه«سازمانی
سازمانی و نقش آن در بهبود رفتارهای شهروندی، دیران عالی و منابع با هویتارتباطات خارجی، م

بررسی »نامه خود با عنوان ( در پایان1384شغلی وجود دارد. خوش گام ) سازمانی و رضایت تعهد
دریافت که با در « یاجتماع هایشبکهگری تأثیر ابعاد برند کارفرما در جذابیت سازمانی با نقش تعدیل

های سازمان و نیروی انسانی، یهای اجتماعی، ابعاد برند کارفرما شامل ویژگرفتن نقش شبکهنظر گ
های شایستگی هستند که بر جذابیت سازمانی فرهنگ سازمانی، پاداش و پیشرفت کارکنان و ویژگی

بررسی تاثیر برندکارفرما بر تمایل به »( در پژوهش خود با عنوان 1384موثرند. همچنین هژبرافکن )
، تأثیر برند کارفرما بر تمایل به ترک کارکنان، میزان رضایت «سازمانی کارکنانترک خدمت و هویت

 شغلی، تعهد سازمانی و هویت سازمانی را مشخص نمود.
هدف پژوهش: تحقیقات بسیار اندکی در مورد تعیین و رتبه بندی عوامل جذابیت کارفرما و 

شرکت سایپا دارای  کهییازآنجاهای مختلف وجود دارند. احساس هویت سازمانی در میان نسل
در انتظار ورود به بازار کار  Zنسل و  بسیاری و با سوابق کاری مختلف است، Yو  Xکارکنان نسل 

جاد باشد، برای این شرکت ایباشد و از طرفی این شرکت جزء خودروسازان برتر ایرانی و مطرح میمی
احساس هویت سازمانی جهت حفظ و جلوگیری از ترک خدمت کارکنان اهمیت بسزایی دارد. لذا 

تواند ای دارد که میباشد، اهمیت ویژهحفظ و توسعه برند کارفرما که در این تحقیق شرکت سایپا می
دکارفرما حفظ کارکنان اثرگذار باشد. لذا هویت سازمانی و برن تاًینهابر احساس هویت سازمانی و 

اند. با توجه به عنوان متغیرهای اصلی شرکت سایپا در این پژوهش در نظر گرفته شده)داخلی( به
های مختلف با سوابق کاری مختلف از شغل، زمینه کاری، هویت اختلاف موجود در درک نسل

رویکرد برند سازمانی و برندکارفرما، هدف تحقیق حاضر ارائه و تبیین الگویی برای هویت سازمانی با 
نوآوری این پژوهش بررسی هویت  نیترمهم باشد.کارفرما با مطالعه موردی شرکت سایپا می

باشد زیرا های کاری و سوابق کاری آنها مینگاه نسل زمانهمسازمانی و برندکارفرما با لحاظ نمودن 
ی آنها باید دیدگاه های کاری نگاه متفاوتی نسبت به این مصادیق دارند و جهت حفظ و ماندگارنسل

اصلی و فرعی پژوهش  سؤالاتنمود.  اتخاذگرفت تا بتوان راهبردهای مناسبی را  در نظرآنها را 
 حاضر به شرح زیر هستند.

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

 سؤالات فرعی این تحقیق بدین قرار است:

 ی آن در مدل هویت سازمانی با رویکرد برند کارفرما کدامند؟هامؤلفهری و پدیده محو (1
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 ای )محیطی( در مدل هویت سازمانی با رویکرد برند کارفرما کدامند؟ینهزمشرایط  (2
 شرایط علی در مدل هویت سازمانی با رویکرد برند کارفرما کدامند؟ (3
 ا رویکرد برند کارفرما کدامند؟)در صورت وجود( در مدل هویت سازمانی ب گرمداخلهشرایط  (4

 راهبردهای حاصل از پدیده محوری در مدل هویت سازمانی با رویکرد برند کارفرما کدامند؟ (2

 پیامدها در مدل هویت سازمانی با رویکرد برند کارفرما کدامند؟ (2

 

  پژوهشمفهومی  مدل .5 شماره شکل
)model of the research conceptualthe  (Figure 1. 

 
 

های آنها به شرح های اصلی و زیرمقولهباشد، مقولهکه در مدل پژوهش مشخص می طورهمان
 شوند.گونه تمام سؤالات تحقیق پاسخ داده میزیرند و بدین
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های آن مقوله اصلی )پدیده اصلی(: در مدل تحقیق مقوله اصلی هویت سازمانی و زیرمقوله
 هستند. )عناصر هویت سازمانی( شامل عضویت، شباهت و وفاداری

ها هستند که بر پدیده مقوله شرایط علیّ: شامل برند کارفرمای داخلی و عناصر آن زیرمقوله
آوری و تغییر، سبک ها شامل فرهنگ سازمانی مبتنی بر فنهویت سازمانی( موثرند. زیرمقوله) یاصل

 ده شدن هستند.و یادگیری، دی و مزایا، محیط کاری، امنیت شغلی، آموزشرهبری، ارتباطات، حقوق 
ای )محیطی(: شامل حفظ نیروی ماهر، جابجایی و ترک خدمت کارکنان، نیاز به شرایط زمینه

های رقیب، تبلیغات و اعتماد عمومی یادگیری به دلیل رشد بالای تکنولوژی، محصولات سازمان
 باشند که بر راهبردها اثرگذارند.می

ی با دو وربهره، ایجاد تعهد سازمانی و ایجاد لفهمؤراهبردها: شامل ایجاد رضایت شغلی با چهار 
 شوند.نگهداری کارکنان را موجب می تاًینهاباشد که می مؤلفه

و کمتر از  ( و سابقه کاری )بیشترYو  Xها )ای(: شامل اختلاف نسلگر )واسطهشرایط مداخله
 گذارند.ان اثر میوری کارکنسال( است که بر ایجاد رضایت شغلی و تعهد سازمانی و بهره 12

نسبت به  مثبتاحساس  مؤلفهپیامدها: پیامد در این مدل نگهداری کارکنان است که شامل پنج 
به بهترین کار شغل و  کار، احساس مقبولیت و ارزش برای سازمان، احساس انجامسازمان و محل 

 باشد.یها م، عادلانه دانستن جبران خدمات و پرداختپیشرفت و ترقیه، احساس فرصت وج
 

 ابزار و روش
، 1ایصورت توصیفی از شاخه نظریه زمینهتحقیق حاضر از نظر نوع، براساس هدف بنیادی و به

باشد. ابزار گردآوری اطلاعات مصاحبه و های کیفی )داده بنیاد( میتحلیل محتوا و براساس نوع داده
گویی به به دنبال پاسخها استراتژی پژوهش رویکرد کیفی است. محقق با اتخاذ بهترین روش

باشد و با استفاده از روش تحقیق کیفی از نوع داده بنیاد درصدد شناخت مدل مناسب می سؤالات
ای بنیاد، تئوری زمینهها )نظریه دادهنظریه برخاسته از دادههویت سازمانی با رویکرد برند کارفرماست. 

( ایجاد کردند که 1822) ه گلیزر و اشتراوسعام، استقرایی و تفسیری است کی تئوری بنیادی( روشیا 
پیش  های موجود و ازتئوری رجای اتکا بدهد بهامکان میمختلف های در حوزه به پژوهشگر

های واقعی مند و براساس دادهنظام یبه شکل کند کهتدوین تئوری و گزاره اقدام  شده خود بهتدوین
 (.1882)گلیزر، ار داردقرهای واقعی از داده یمستند نهیبر زممدون و 

                                                           
1. Grounded Theory 
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صورت مصاحبه عمیق تا رسیدن گیری نظری و بهگیری به صورت هدفمند، نمونهروش نمونه
 هشت، جامعه آماری در این بخش از پژوهش، بنیاد داده نظریه فرایندبا استفاده از  باشد.به اشباع می

تن از مدیران مرکز  هفت دانشگاهی، آشنا با خودروسازی سایپا، و نظرانصاحبتن از اساتید و 
 شوندگانمصاحبه کهی است به نحوپژوهش  سؤالات ماهیت باشند.تحقیقات و نوآوری سایپا می

 اساسرب شوندگانمصاحبه انتخاباند. پاسخ آنها را طی فرآیند مصاحبه در قالب پروتکل مصاحبه داده
ها تا همصاحب .د کارفرماستبرنآنها با حوزه هویت سازمانی و  مناسب آشناییای و حرفه قضاوت

 تحلیل باادامه یافت.  12مصاحبه دوازدهم به اشباع رسید ولی برای افزایش کیفیت کار تا مصاحبه 
مشخص و پس از انجام مصاحبه و کدگذاری باز  سؤالات، گیریجهت ،اولیه ایهمصاحبه هاییافته

معنایی مشخص، مفاهیم  مفاهیم حاصل و در مرحله کدگذاری محوری مفاهیم مشترک ازلحاظ
ها بندی و با کدگذاری انتخابی، روابط بین مقولهها طبقهها و زیرمقولهبندی، در قالب مقولهدسته

( حاصل شد. مطابق آن، راه تکامل نظریه یا مدل 1یتاً مدل مفهومی پژوهش )شکل نهامشخص شد، 
ها(، از مفاهیم به مقولات و از قولهمفهومی از جزء به کل رسیدن است و از کدگذاری به مفاهیم )زیرم

 هایخلأ بود بر آن سعی هامصاحبه دریابد. مقولات به نظریه یا مدل مفهومی تکامل می
 تکمیل را گرییکد هادادهکه  مستمر تطبیق نوعیبهو  نماند میابها و شود پر ترپیش هایمصاحبه

 باشد.، میکنندمی
 

  (5،2111رسولده بنیاد )ک. راه تکامل نظریه در نظریه دا2 شماره شکل

2005) Creswell,Figure 2. Evolution way of Grounded Theory ( 

 
 

 پایایی پژوهش داده بنیاد و روایی

 طریق از نظریه استحکام ،بنیاد داده نظریه یعنی تحقیق این در شدهگرفته کارهب روش در
گردآوری  هایروشو تلفیق  دیکلی خبرگان انتخاب پژوهشگر. آمد دستهب یندآفر دقیق انجام
 در دقت و نظری گیرینویسی، نمونهریادآو و یادداشت عمیق، مصاحبه از استفاده مانند هاداده

، هامداوم داده مقایسهو  بررسی. نمود هاروایی داده تأمین در سعیها میان داده همقایسو  کدگذاری
 در ناظرین بازنگری و موضوع بر تمرکز ،هامصاحبه برای زمان تخصیص و هازمان دادههم تحلیل

 هایافته یدئتا ،شوندگانمصاحبه به مجدد مراجعه .شد استفاده نیز حقیقی هایبه داده دستیابی

                                                           
1. Creswell 
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 نظریه استحکام که است هاییاستراتژی ،موضوع ادبیات توسط تئوری ماهوی تائید و آنان توسط

 داد. افزایش را
طور تصادفی، جهت به 12و  8، 2های شماره حبهشده، مصامصاحبه انجام 12از مجموع 

سنجش پایایی، با استفاده از ضریب پایایی بازآزمون )شاخص ثبات( و دوکدگذار )شاخص 
، نشانگر 2.9اند. ضرایب بالای آمده 2و  1تکرارپذیری(، انتخاب شدند که نتایج حاصل مطابق جدول 

( و ضریب 1)جدول  2.813ایایی بازآزمون، باشند. در این پژوهش ضریب پها میهپایایی مصاحب
 هاست.اند که نشانه پایایی بالای مصاحبهدست آمده(، به2)جدول  2.812پایایی دوکدگذار، 

 
  بازآزمون ییایپا بیضر محاسبه. 5 شماره جدول

etest reliability coefficientr-Table 1. Evaluation of the test 

 رديف
row 

 عنوان مصاحبه
Interview 
Subject 

تعداد تصميمها (کدهای) 
 )۱(در زمان اولپژوهشگر

the number of 
decisions of first 

researcher (in time 1) 

تعداد تصميمها (کدهای) 
 )۲پژوهشگراول (در زمان 

the number of decisions 
of first researcher (in 

time 2) 

 تعداد توافق
the number 

of 
agreement 

 ضريب پايايی
 نبازآزمو

etest r-the test
reliability 
coefficient 

1 5P 75 70 69 0.95 
2 9P 69 66 60 0.89 
3 15P 71 75 66 0.90 
 کک

total  215 211 195 0.913 

 

 )شاخص تکرار پذیری( کدگذار دو پایایی بیضر محاسبه .2 شماره جدول

Table 2. Evaluation of Reliability coefficient of reproducibility index 

 

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

های ها بر اساس این نظریه، کدگذاری باز است. در این مرحله دادهوتحلیل دادهه تجزیهاولین مرحل

 ردیف

 row 

 عنوان مصاحبه

 Interview 
Subject 

ها یمتصمتعداد 
 ( پژوهشگر)کدهای

 the number of 
decisions of the 

researcher 

ها )کدهای( یمتصمتعداد 
 همکار

 the number of decisions 
of the researcher’s 

associate 

 تعداد توافق
the 

number of 
agreement 

یایی ضریب پا
 دوکدگذار

Reliability 
coefficient of 
reproducibilit

y index 
1 5P 75 66 66 0.94 
2 9P 69 60 59 0.91 
3 15P 71 63 60 0.89 
 کل

total 
 215 189 57 0.915 
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مفهوم اولیه  122برداری شده، مورد مطالعه قرار گرفت و های ضبط و یادداشتحاصل از مصاحبه
با توجه به کدگذاری باز، در کدگذاری محوری مفاهیم مشترک و مشابه از نظر . )کد( استخراج شد

مفهوم اصلی و آنگاه مفاهیم مشترک از لحاظ معنایی در قالب شش  32می و معنایی در قالب مفهو
ها مشخص و بندی شدند. در مرحله سوم از راه کدگذاری انتخابی ارتباط بین مقولهمقوله اصلی طبقه

ها و شش یتاً مدل مفهومی )نظری( پژوهش با رویکرد اشتراوس حاصل گردید. کدها، زیرمقولهنها
گر، راهبردها، پیامد( از طریق کدگذاری ای )محیطی( و مداخلهمقوله )پدیده اصلی، شرایط علی، زمینه

( حاصل شد و از 3 ها )جدولباز، محوری و انتخابی با توجه به میزان تکرارپذیری در مصاحبه
 ند.شوندگان درخواست شد که متغیرها را از نظر کارکنان و شرکت سایپا در نظر بگیرمصاحبه

 

 هاهای حاصل از مصاحبه. کدها، مفاهیم و مقوله3 شماره جدول
Table 3. Codes, Concepts and Categories of interviews 

 کدهای نهایی
 مفاهیم فرعی()

final codes 
(subsidiary Concepts) 

 زیرمقوله
 )مفهوم(

Subcategory 
(Concepts) 

مقوله
 C

a
teg

o
ry

 

 کدهای نهایی
 )مفاهیم فرعی(
final codes 

(subsidiary Concepts) 

 زیرمقوله 
 )مفهوم(

Subcategory 
(Concepts( 

مقوله
 C

a
teg

o
ry

 

 احساس ارزش
 عضویت

ی
ت سازمان

ی: هوی
پدیده محور

 

 تعلق خاطر
 ایجاد تعهد

 عاطفی 

ی
راهبرد اول: ایجاد تعهد سازمان

 

 های سازمانیقبول ارزش احساس غرور
 سازمانی هایفعالیت ری دریدرگ مهم بودن سرنوشت سازمان
 به دنبال اهداف یکسان بودن

 شباهت

 سازمان حمایت از
ایجاد تعهد 

 هنجاری
 احساس دین به سازمان سازمان را مانند خانواده خود دانستن
مشکلات سازمان را مشکلات خود 

 دانستن
 سازمان در ماندن ضرورت حساسا

 انناراحتی از انتقاد نسبت به سازم

 وفاداری

 ارزش نهادن به سازمان

ایجاد تعهد 
 مستمر

بیش از انتظار برای سازمان تلاش 
 کردن

 در زندگی سازمانی سهیم شدن

امیدواری به کار در سازمان تا 
 بازنشستگی

 سازمان هایحساسیت به هزینه

 بالا بردن سطح فناوری

 فرهنگ سازمانی 
 آوری و تغییرفن 

ط علی: بر
شرای

ی داخلی
ند کارفرما

 

 ایجاد بستر مناسب برای خلاقیت
 رضایت ایجاد

 از سازمان 

ی
ت شغل

ضای
راهبرد دوم: ایجاد ر

 

 مبتنی بر عملکرد یستم پاداشس تلاش در جهت تغییر
 رضایت از زندگی

های بنیادین با وجود حفظ ارزش
 تغییرات

 مدیریتگر بودن حمایت 

 ایجاد ارتباط
مشارکت دادن کارکنان در  یرمؤثر با مد 

 گیریتصمیم
 سبک رهبری

 اصلاح اشتباهات توسط مدیریت

 بهبود عملکرد توسط مدیریت استقلال دادن به کارکنان
 حمایت گری همکاران ایجاد یکپارچگی

برقراری ارتباط 
 هاپویایی ارتباطات بین گروه موثرباهمکاران

 ارتباطات

 تفاهم با همکاران
 افزایی با همکارانایجاد هم سازمانیپویایی ارتباطات برون

 فراهم آوردن رشد و ارتقا برای سالاریشایسته هاپویایی ارتباطات درون گروه
 رشد و ارتقا 
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 برابری درونی حقوق

 حقوق و مزایا

 های رشد و ارتقاوجود فرصت

 برابری بیرونی حقوق
 یهارتمها ش یادگیریسرعت آموز

 دجدی
 دادن استقلال به کارکنان های جذابمزایا و پاداش

کارکردهای 
 مدیریتی

راهبرد
 

سوم: ایجاد بهره
ی

ور
 

 جذابیت

 محیط کاری

 دریافت بارخورد از کارکنان
 معنادار کردن وظیفه توأم با یادگیری آرام بودن

 نوآوری

 برقراری عدالت سازمانی
 اقدامات

 سازمانی 
 جانشین پروری

 عوامل رفاهی نیتأم

 شرایط بازنشستگی مناسب
 امنیت شغلی

ی )ادامه(
ی داخل

ط علی: برند کارفرما
شرای

 جبران خدمات مناسب 
نیازبه حفظ 
 نیروی ماهر

عوامل زمینه
ی

ا
 

ی(
)محیط

 

 پیشرفت شغلی قرارداد شغلی
 استرس کم شغل جابجایی کمتر در

 اهمیت دادن به آموزش دیدن کارکنان
 آموزش و

 یادگیری 

 برآورده نشدن انتظارات شغلی
جابجایی و 

 خدمت ترک
 کاهششان و منزلت کار اهمیت دادن به یادگیری کارکنان

های آموزشی مداوم و برگزاری دوره
 بروز

 جبران خدمات ناکافی

 تشویق شفاهی مدیران

 دیده شدن

 اطلاعاترشد فزاینده 
نیاز به یادگیری 
به دلیل رشد 

بالای 
 تکنولوژی

 های جدیدورود تکنولوژی تشویق کتبی مدیران

 اهمیت شغل و سازمان در جامعه
نیاز به بروز بودن و همگامی با 

 تکنولوژی
 مناسب محل کارشرایط فیزیکی 

 مثبتاحساس 
نسبت به سازمان 

 کارو محل 

ی
پیامد: نگهدار

 

 های رقیبسازمانحصولات هکیفیت م
محصولات 

 هایسازمان
 رقیب

 ارتباطات مناسب
های سازمانمحصولاتبودننوآورانه

 رقیب
 های رقیبتنوع محصولات سازمان کارکردهای فرهنگ سازمانی مناسب

احساس مقبولیت  مشارکت در اهداف سازمانی
 و ارزش 

 برای سازمان

 جذابیت تبلیغات سازمان
 جذابیت تبلیغات رقبا شأن و منزلت در کار لیغاتتب

 توجه سازمان به تبلیغات صادقانه آزادی عمل کاری
 مشوق بودن مدیریت

 احساس انجام
به کار شغل و 

 بهترین وجه

 های اجتماعیاعتماد مردم در رسانه

 مشوق بودن همکاران اعتماد عمومی
 اعتماد مردم بین اقوام، دوستان و

 آشنایان
 های جمعیاعتماد مردم در رسانه احساس موفقیت درونی

 ارتقای مقام
احساس فرصت 

 یپیشرفت وترق

 مستقل و متکی به خود
ط مداخله گر Xنسل 

شرای
 1

ف نسل هاا: 
لا

اخت
 

 پولیانگیزگی در اثر بیبی رشد تخصصی
 های فنی بسیاردارای مهارت رشد فردی
 هاتکفایت پرداخ

عادلانه دانستن 
 جبران خدمات

 و پرداخت ها 

 علاقمند به آموزش و یادگیری
 مند به تکنولوژیعلاقه پاداش مبتنی بر عملکرد Yنسل 

 خواستار رشد و ارتقا سریع حقوق و مزایای بالاتر از میانگین
اعتماد مردم بین اقوام، دوستان و 

 آشنایان
 جایی کمتراحتمال جابه

 12بیش از 
ط مداخله گر  سال سابقه

شرای
2

: سابقه 
ی

کار
 امنیت روانی بیشتر های جمعیاعتماد مردم در رسانه 

 وفاداری بیشتر به سازمان
 جایی بیشتراحتمال جابه

 12کمتر از 
 امنیت روانی کمتر سال سابقه

 وفاداری کمتر به سازمان
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های پژوهش درصد بود و مفاهیم و مقوله 22وافقت آنها بیش از کدهای نهایی که درصد م
کار گرفته شدند، همچنین ارتباط بین ( به2حاصل از آنها بود، در تدوین مدل مفهومی پژوهش )شکل 

 نماید.باشد که آنها ر تأیید میشوندگان و ادبیات پژوهش میمقولات حاصل از نظر مصاحبه

 یریگجهینتبحث و 
ها دریافت گردید، هویت سازمانی در شرکت سایپا دربرگیرنده سه از مصاحبه چهآنبر اساس 

احساس تعلق، پیوستگی و کشش احساسی،  -( عضویت یا احساس پیوستگی1اساسی است: ) مؤلفه
( وفاداری یا حمایت از 2عنوان عضو سازمان و افتخار به عضویت در سازمان. )ارجاع به خود به

( تشابه یا ادراک از داشتن 3ازمان و اشتیاق به تحقق اهداف سازمان. )وفاداری به س -سازمان
ها و اهداف های مشترک با توجه به ارزشبر حسب ویژگی شدهادراکتشابه  -های مشترکویژگی

وری از طریق راهبردهای ایجاد رضایت شغلی، تعهد سازمانی و بهره هامؤلفهمشترک. هر یک از این 
ای )محیطی( بر ها عوامل زمینه. همچنین با توجه به پاسخاثرگذارندسازمانی بر نگهداری کارکنان 

 دارد که کارکنان خود را حفظ کند.این راهبردها اثرگذارند و شرکت سایپا را وامی
مند های جدید علاقهیافته است و نسلهای اخیر بسیار افزایشسرعت رشد تکنولوژی در سال

 Yو  Xین در محیط کاری خود هستند. شرکت سایپا نیز دارای نسل گیری از ابزارهای نوبه بهره
ها و سابقه کاری نیز بر راهبردها طور که در مدل مشخص است، اختلاف نسلبسیاری است. همان

دارد و رضایت  Yاحساس هویت سازمانی بیشتری نسبت به نسل  Xکه نسل طوریاثرگذارند، به
تری نیز دارند. هرقدر سابقه کاری افراد بیشتر باشد احساس وری بالاشغلی، تعهد سازمانی و بهره

وری بالاتری دارند و احتمال اینکه افراد در رضایت شغلی و تعهد سازمانی بیشتری کرده و بهره
برای  Xنسبت به نسل  Yسازمان بمانند بیشتر خواهد بود. این در حالی است که برای کارکنان نسل 

 وری باید تلاش بیشتری صورت گیرد.زمانی و بهرهایجاد رضایت شغلی، تعهد سا
های نوین و در حال تغییر در با توجه به رقابتی بودن صنعت خودروسازی و استفاده آر تکنولوژی

این صنعت، در شرکت سایپا عوامل محیطی شامل نیاز به حفظ نیروی ماهر، جابجایی و ترک 
های رقیب، تبلیغات و نولوژی، محصولات سازمانکارکنان، نیاز به یادگیری به دلیل رشد بالای تک

که طوریوری اثرگذارند بهاعتماد عمومی هستند که بر ایجاد رضایت شغلی، تعهد سازمانی و بهره
امروزه با توجه به اهمیت حفظ نیروی ماهر سازمانی و احتمال جابجایی و ترک خدمت کارکنان و 

وری تمرکز ایجاد رضایت شغلی، تعهد سازمانی و بهرهرشد روزافزون تکنولوژی، سازمان بایستی بر 
نماید تا کارکنان با میل و رغبت در سازمان کار کنند. از طرفی عملکرد رقبا و محصولات آنها، میزان 
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شود که سازمان جهت حفظ و نگهداری کارکنان خود در ایجاد اعتماد عمومی و تبلیغات باعث می
 وری کارکنان خود تلاش نماید.رضایت شغلی، تعهد سازمانی و بهره

عنوان یک مقوله اصلی در شرکت سایپا با تأثیر بر هویت سازمانی، برند کارفرمای داخلی به
احساس شباهت مانند به دنبال اهداف یکسان بودن، عضویت مانند احساس غرور و ارزش و وفاداری 

کند و موجب رضایت شغلی، تعهد میمانند تلاش بیش از انتظار برای سازمان را برای کارکنان ایجاد 
آوری و تغییر، شود. فرهنگ سازمانی مبتنی بر فنوری و نهایتاً نگهداری کارکنان میسازمانی و بهره

سبک رهبری، ارتباطات، حقوق و مزایا، محیط کاری، امنیت شغلی، آموزش و یادگیری، دیده شدن در 
شوند. برای زمانی موجب نگهداری کارکنان میسازمان عواملی هستند که با اثرگذاری بر هویت سا

های حقوق و مزایا و امنیت شغلی اهمیت بیشتری نسبت به سایر موارد دارد و مؤلفه X کارکنان نسل
وری و نهایتاً نگهداری هرچه سابقه کاری بالاتری داشته باشند رضایت شغلی، تعهد سازمانی و بهره

ی فرهنگ سازمانی هامؤلفه Yسویی برای کارکنان نسل  یابد. ازکارکنان در سازمان افزایش می
آوری و تغییر، سبک رهبری، ارتباطات، محیط کاری، آموزش و یادگیری، دیده شدن مبتنی بر فن

وری ترند و باید سعی بر افزایش سابقه کاری آنها داشت تا رضایت شغلی، تعهد سازمانی و بهرهمهم
عنوان سکوی پرشی برای ورود های خود را بهتر معمولاً سازماننآنها افزایش یابد، چون کارکنان جوا

 گیرند.های بهتر و حتی خارج از کشور و چه بسا در صنعتی متفاوت در نظر میبه سازمان
مناسب محل کار، شرایط فیزیکی کار از طریق نسبت به سازمان و محل  مثبتاحساس 

های رقیب د کارکنان نسبت به سازمانشوارتباطات و کاردکرهای فرهنگی مناسب موجب می
وری بیشتر، کارکرد و ارتباطات داخلی بهتری داشته باشند. احساس مقبولیت و تفاوت بوده و بهروهبی

ارزش برای سازمان از راه مشارکت در اهداف سازمانی، شأن و منزلت در کار و آزادی کاری، باعث 
نفس کارکنان را در پی دارد و نتیجتاً اعتمادبهتقویت احساس احترام و ارزش در کارکنان شده و 

ه از مسیر مشوق بودن مدیر و به بهترین وجکار  شغل ودانند. احساس انجام سازمان را از خود می
ای خود شود افراد حس کنند که در مسیر شغلی و حرفههمکاران و احساس موفقیت درونی موجب می

های خود را در سازمان پرورش دهند. احساس توانمندیتوانند در جایگاه درست قرار گرفته و می
شود که از طریق ارتقاء مقام، رشد تخصصی و رشد فردی موجب می پیشرفت و ترقیفرصت 

توانند آینده روشنی در سازمان متصور شوند و نهایتاً کارکنان بپذیرند که از طریق سازمان خود می
ها از راه کفایت عادلانه دانستن جبران خدمات و پرداخت گیرنده را ایفا نمایند. در نهایتنقش تصمیم

شود که افراد خود را ومزایای بالاتراز میانگین موجب میها، پاداش مبتنی بر عملکرد و حقوقپرداخت
های یکسان در سازمان مقایسه کنند و به جهت حفظ عدالت های رقیب و یا افراد با تواناییبا سازمان
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های س مثبتی نسبت به سازمان داشته باشند و همه این پنج مؤلفه از نشانهداخلی و خارجی احسا
 باشد.نگهداری کارکنان در سازمان می

نهایتاً در مدل مفهومی پژوهش، ارتباط هویت سازمانی و برندکارفرما با سایر عوامل مشخص 
ی تحقیق، هویت شوندگان این ارتباط را تأیید کردند. با توجه به موضوع اصلشد و همه مصاحبه

شوندگان در زمینه تأثیر برند کارفرمای داخلی بر هویت سازمانی و اهمیت ایجاد سازمانی، مصاحبه
 القول بودند.وری و در نتیجه نگهداری کارکنان سازمان، متّفقرضایت شغلی، تعهد سازمانی و بهره

تعهد سازمانی و  نتایج حاصل از مدل پژوهش در بخش اثر هویت سازمانی بر رضایت شغلی و
( 2211پریادارشی )(، 2212(، ریس و براگا )2212نهایتاً نگهداری با نتایج تحقیقات بویل و همکاران )

رضایت شغلی و تعهد سازمانی و ترک خدمت کارکنان با  و و ارتباط معنادار بین برند کارفرما
ی داخلی برند کارفرما ( همخوانی دارد. ارتباطی که بین هویت سازمانی و1384تحقیقات هژبرافکن )

و  بویل، (2224وس و تیکو )اباکه(، 1384در این تحقیق حاصل شد نتایج تحقیقات هژبرافکن )
هویت سازمانی  ریتأثکند. می دییتأ( را 2222(، مارتین و همکاران )1398(، محمدی )2212همکاران )

(، محمدی 1384عهد سازمانی و در نتیجه نگهداری با تحقیقات هژبرافکن )بر رضایت شغلی و ت
( 1383( و زارع خفری و حسنی )1392(، علیزاده )1382زاده )(، طه2211( و پریادارشی )1398)

 مطابقت دارد.
( و 1382وری و در نهایت ماندگاری کارکنان با تحقیقات فراحی )تأثیر هویت سازمانی بر بهره

سویی تأثیر برند کارفرمای داخلی از طریق هویت سازمانی  همخوانی دارد. از (2224وس و تیکو )اباکه
کند. همچنین نتایج ( را تأیید می2212وری، نتایج حاصل از تحقیقات بویل و همکاران )بر بهره

روز و یادگیری، در محیط کاری مجهّز تکنولوژی به Yها نشان داد که افراد نسل حاصل آر مصاحبه
 ( است.2211دارند که مطابق نتایج تحقیقات هاربر ) وری و رضایت شغلی بیشتریبهره

هویت سازمانی اثرگذار راهبردهای حاصل از مختلف از برندکارفرما که بر  یهاانتظارات نسل
(، سنامو و 2212یکدیگر تفاوت دارند و این امر با نتایج حاصل از تحقیقات ریس و براگا ) است با

 مطابقت دارد. (2221) یپرنسک، (2212توِنگ ) و (2222و ترجِسن و همکاران ) (2229گاردنر )
همچنین افراد با سوابق کاری متفاوت نگاه متفاوتی به هویت سازمانی و انتظارات از کارفرما، رضایت 

یتاً دلایل ماندگاری در سازمان دارند که این امر با نتایج حاصل نهاوری و شغلی، تعهد سازمانی و بهره
 ( مطابقت دارد.2212) س ویکید( و 2222مکاران )از تحقیقات رابینز و ه

https://www.researchgate.net/profile/Kristin_Backhaus/publication/235310489_Conceptualizing_and_researching_employer_branding/links/55144c190cf283ee083517fe/Conceptualizing-and-researching-employer-branding.pdf
http://iranarze.ir/wp-content/uploads/2017/07/7176-English-IranArze.pdf
http://iranarze.ir/wp-content/uploads/2017/07/7176-English-IranArze.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Kristin_Backhaus/publication/235310489_Conceptualizing_and_researching_employer_branding/links/55144c190cf283ee083517fe/Conceptualizing-and-researching-employer-branding.pdf
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 پیشنهادها
 ترین پیشنهادها برای شرکت سایپا به شرح زیر هستند:مهم 

ها در حوزه صنعت، جذب کارکنان بااستعداد و ماهر الگو شدن شرکت سایپا برای سایر سازمان -
 و هویت سازمانی قوی.بالقوه و نگهداری کارکنان توانمند و متخصص از طریق برند کارفرما 

های خود با تکنولوژی روز جهان برای ایجاد محیط جذابی برای تلاش برای همگام شدن فعالیت -
 های جدید به آن.مندی نسلفعالیت کارکنان به دلیل سرعت رشد تکنولوژی و علاقه

اری برای ایجاد هویت سازمانی قوی برای کارکنان از طریق ایجاد احساس عضویت، شباهت و وفاد -
 شود.افزایش حسن شهرت سایپا که موجب جذب و نگهداری کارکنان بااستعداد می

تر نسبت به رقبا و در نتیجه اعتماد ایجاد انگیزه بیشتر برای تولید محصولات نوآورانه و باکیفیت -
 وری و ماندگاری کارکنان.عمومی بیشتر و نیز ایجاد تعهد سازمانی، رضایت شغلی و بهره

 جاد برند کارفرمای داخلی قوی مؤثر از طریق:ای -

 هاو تغییر محور ضمن حفظ ارزش فرهنگ سازمانی تکنولوژی •

 ایجاد محیطی جذاب، آرام و نوآورانه برای کار •

 رهبری مشارکتی و دادن استقلال به کارکنان و ایجاد یکپارچگی •

 ایجاد امنیت شغلی •

 ارتباطات پویا در تمام ابعاد آن، •

 روزبه ش و یادگیری مداوم واهمیت به آموز •

 حقوق و مزایای جذاب و توجه به برابری درونی و بیرونی برای عدم احساس تبعیض کارکنان •

 تشویق کارکنان برای احساس دیده شده آنها در محیط کار و جامعه •

ر توری و نهایتاً نگهداری قویو بهره تبلیغات منطبق بر واقعیت برای ایجاد احساس رضایت و تعهد -
 کنند.شود مقایسه میچراکه کارکنان آنچه در سازمان هست را با آنچه تبلیغ می

 باشند:های آتی به شرح زیر میپیشنهادها برای پژوهش در نهایت
های خودروسازی و کار کردن در آنها دارای جذابیت بسیار بالایی برای نسل جوانند. شرکت

های پیش از خود ارات بسیار متفاوتی نسبت به نسلها و انتظ( توانایی2222)بعد از سال  Zنسل 
زودی وارد بازار کار خواهند شد. برند و بهها در سنین جوانی و نوجوانی خود به سر میآن دارند.

ای خود بیش از هر ها به زندگی حرفهنامند. آنهای دیجیتال میبسیاری از آنها خودشان را بومی
پذیر را ترجیح ، دورکاری و ساعات کاری انعطافYنسل دهند و مثل نسل دیگری اهمیت می

های آینده در راستای عناصری از برند کارفرما و هویت شود پژوهشلذا پیشنهاد میدهند. می



 11-65،ص.ص.5011 بهار –15 ، پیاپی5، شماره 51دوره                                        مدیریت بهره وری   

 
 

 

(56) 

ها جذاب است و در آینده نیز موجب نگهداری آنها در سازمانی باشد که برای این نسل در سازمان
ری هویت سازمانی، برند کارفرما، عوامل محیطی، راهبردها، سازمان گردد. در این میان نحوه اثرگذا

 های قبل باشد.متفاوت از نسل کاملاًتواند گر و علیّ بر یکدیگر در این نسل میشرایط مداخله
هایی است که پژوهش حاضر نیز از این امر مستثنا نیست. هر پژوهشی دارای محدودیت

گیرد، افتد مورد مطالعه قرار میر در بستری که اتفاق میهای کیفی پدیده موردنظازآنجاکه در پژوهش
ها با محدودیت مواجه است. های حاصل از آن به سایر موقعیتپذیری نتایج و یافتهامکان تعمیم

های گیری از دادههمچنین ایجاد مدل هویت سازمانی با رویکرد برند کارفرما؛ شرکت سایپا که با بهره
وری و انتخابی منجر به خلق مدل گردید، با نگاه به این شرکت صورت کیفی و کدگذاری باز، مح

باشد که تجربه فعالیت شوندگانی مینظر مصاحبهآمده حاصل از اتفاقدستگرفته و متغیرهای به
های آتی با پژوهشی یا اجرایی در این شرکت داشته یا دارند، لذا این متغیرها ممکن است در سال

های خودروسازی ار زیاد و سریع تکنولوژی تغییر کنند و شاید برای سایر شرکتتوجه به تغییرات بسی
 تعمیم نباشند.ها قابلها یا زیرمقولههای مشابه برخی از مقولهیا شرکت

 

 تعارض منافع
 گونه تعارض منافعی برای اعلام ندارند.نویسندگان هیچ
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