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 دهیچک
. کندیه هم متصل مبرا  یمنابع انسان یریتو مد یابیبرند بازار یریتمد یایمفهوم نوآورانه، دن یکبه عنوان  ییبرند کارفرماهدف: 

دارد. لذا  یاریبس یتدر صنعت برق، اهم یموثر برندساز هاییارائه استراتژ یبرا یابیدر بازار یدیکل یندیمفهوم به عنوان فرآ ینا
استفاده از  با یراندر صنعت برق ا یبر هوش مصنوع یمبتن ییموثر بر برند کارفرما یهامؤلفه بندییتاولو لعه،مطا ینا یهدف اصل
 .است (FAHP) یفاز یسلسله مراتب یلروش تحل
شناسان شامل کار یاست. جامعه آمار یو از نظر هدف، کاربرد یفیاز نوع توص ی،کم یکردپژوهش از نظر رو یناپژوهش:  روش

آن با استفاده  ییواساخته بود که رمحقق یااطلاعات پرسشنامه یها بود. ابزار گردآوردانشگاه یابیبازار یدو خبرگان صنعت برق و اسات
 یلتحل یندها با روش فراشد. داده یبررس یآن با نرخ ناسازگار یاییشد و پا ییدنفر از خبرگان تأ 5 تو نظرا یفاز یاز روش دلف

ول انجام شد که جدا یفینفر از همان خبرگان بخش ک 15پژوهش بر اساس نظرات  یشدند. بخش کم یلتحل یفاز یمراتبسلسله
 .یدانجام گرد FAHP یکو تکن Smart PLS هایافزاربا نرم هایلکردند. تحل یلرا تکم FAHP یزوج یساتمقا

نعت برق صدر  یبر هوش مصنوع یمبتن ییموثر بر برند کارفرما یهامؤلفه ینترنشان داد که مهم بندییتاولو یجنتا: هایافته
 .و استخدام کارآمد است یشغل یتاز رقبا، رضا یزکارکنان، تما یورشامل حفظ کارکنان، بهره

 ینشناخته شد. ا ییماکمتر اثرگذار بر برند کارفر یاو بالقوه به عنوان مؤلفه یکارمندان فعل یداخل یابیبازار یریتمد: گیرینتیجه
 .نندک ینخود تدو ییبرند کارفرما یتتقو یبرا یمؤثرتر هاییصنعت برق کمک کنند تا استراتژ یرانبه مد توانندیم هایافته

 
 .یاستعدادها، هوش مصنوع یریت،صنعت برق، مد ییاستخدام کارآمد ، برندکارفرما :یدیکل یهاواژه
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  مقدمه
وجود  یر،اخ یهامطرح شده است. در دهه یدارپا یرقابت یتمز یبه عنوان منبع اصل یانسان یهسرما یان،با ظهور اقتصاد دانش بن

 یابیدست یبرا یرضرورت انکارناپذ یکمشهود( به  هایییآگاه و چند ماهه در رابطه با دارا یانسان یروینامشهود )مانند ن هایییدارا
به  یا یندهسازمان ها به طور فزا یجه،(. در نت2019شده است )شارما و همکاران، یلبلندمدت تبد سودآوریو  یبه اهداف سازمان

 ییراستا برند کارفرما ین(.در ا2019و کومار،  یشرادارند )م یازن یرقابتاز بازار  یبقا و به دست آوردن سهم قابل توجه یدانشمندان برا
 یعلم یهااز پژوهش یاریموضوع بس یر،است که در دو سال اخ یسازمان یریتو مد یدر حوزه منابع انسان یاتیح یهااز جنبه یکی

ملموس و ناملموس است که  یایاز مزا یاکارفرما مجموعه ینگداده است. برند یلو بازار کار را تشک یمنابع انسان یریتدر حوزه مد
را حفظ کند  یفعل یروهایرا جذب و ن یندهآ یکار یروهایتا ن  یدخود ارائه گرد یمنابع انسان هاییاستس یقتوسط سازمان از طر

 (.2020)توماسجان و همکاران ،
مرتبط با جذب، استخدام و  هایینهو هز یافتهکاهش  ییجابهداشتن کارکنان خود باشد، نرخ جاسازمان قادر به نگه یککه  زمانی

 یجهنت یعملکرد سازمان ین،(. بنابرا2021و همکاران، یو)پراست دهدیبهبود عملکرد سازمان را کاهش م یبرا یدآموزش کارکنان  جد
 یزانو م دهدیها مخود را به آن هاییتدر انجام مسئول یداشتن افراد،احساس توانمندنگه یراداشتن کارکنان  است زنگه یدیکل

کار خود به  یروین یوربا حفظ بهره تواندیسازمان م یک(. 2020ینکاواتی،و ب یانساری)ملا دهدیم یشافزا یزها را نمشارکت آن
و  یومند شود )پراستبهره یکار مؤثرتر یرویاز ن یزکند و ن وگیریخاص و بهتر، جل یدطور مؤثر، از از دست دادن تول

 یجاست. نتا یاتیح یصنعت امر ینسازمان در ا یتموفق یداشتن کارکنان  با استعداد و مشتاق برا(.جلب و نگه2021همکاران،
 یکه آنها را برا یعامل مهمترینرا به عنوان  یشغل یشرفتپ یبالقوه فرصت ها یاندهد که متقاض ی( نشان م 2024مطالعه)چوپرا،

پاداش جذاب، که از  یهادر صورت ارائه بسته یزن ینده. کارکنان آیرندگ یکند، در نظر م یم یبترغخاص  یکارفرما یکبه  یوستنپ
در  کارفرما یبرندساز یشینهبه عنوان پ یشرکت یاجتماع یتمسئول ین،خواهند داشت. علاوه بر ا یزهانگ یوستنپ یاست، برا یزرقبا متما

 .دارند یاجتماع یتشوند که مسئول یم یانیبالقوه، جذب کارفرما یانمتقاض یراحال تکامل است، ز
 توانندیها مداشت کارکنان ، سازمانتوسعه و نگه یهادر برنامه گذارییهکارفرما و سرما یبرندساز یقو یاستراتژ یک یجادا با

کارکنان مستعد را در سازمان  ماندنیها به سازمان، باقدهند و تعهد آن یشکارکنان  را افزا یکنند، وفادار یجادا یمثبت یفرهنگ کار
 یمکارفرما مفاه یبرندساز ینهگذشته در زم یقات(.تحق2021را ارتقا دهند )بهاراداج و همکاران، یسازمان لکردکرده و عم ینتضم

 (.2018 و همکاران، یرراند )توکرده یدسازبرن یکسانمختلف را با  یمکرده و مفاه یگذارمختلف برچسب یهامشابه را با نام
 یتاهم ی،موثر برندساز هاییارائه استراتژ یبرا یابیدر بازار یدیکل رآیندف یکدر صنعت برق، به عنوان  ییکارفرما یبرندساز

انجام شده است  المللیینتابعه ب یهادر شرکت ییکارفرما یبرندساز یندفرآ ینهدر زم یکم یقاتحال، تحق یندارد. با ا یاریبس
به  ی،انسان گیرییمتصم یقدرتمند برا زاریبه عنوان اب تواندیم یکه هوش مصنوع دهندی(. مطالعات نشان م2024 )جاپوترا،

 یفرصت هایشرفتپ ین(. ا2019 )دوان و همکاران، یردوابسته هستند، مورد استفاده قرار گ یکه به منابع انسان یفیخصوص در وظا
 یندهایحس کردن احساسات، و فرآ ی،به قضاوت ضمن یازرا که ن ترییچیدهپ یانجام کارها ییتوانا یتا هوش مصنوع کنندیفراهم م

 .رسیدیبه نظر م یرممکنغ یناز ا یشدارند، به دست آورد که پ یرانندگ
. پردازدیم یراندر صنعت برق ا یبر هوش مصنوع یمبتن ییموثر در مدل برند کارفرما یهامولفه بندییتاولو یمقاله به بررس این

مدل نوآورانه  یکاست. ارائه  یها ضرورمولفه ینا تریقدق یلتحل ی( برایفاز AHP) یفاز یسلسله مراتب یلتحل ینداستفاده از فرآ
داده و به  یشاکارکنان را افز یشغل یتو رضا یورکارفرما، بهره ینگبرند هاییها کمک کند تا با بهبود استراتژبه سازمان تواندیم

 هاییاستراتژ سازیینهبه یبرا یفاز AHPبا  یمدل در ادغام هوش مصنوع یننوآورانه ا یها. جنبهیابنددست  یشتریب یتموفق
و  یارائه بازخورد در زمان واقع یبرا یاز هوش مصنوع یکردرو ینا سنتی، یهاکارفرما نهفته است. برخلاف مدل یبرندساز
 یو جذاب باق یاست، رقابت ییرکه به سرعت در حال تغ یکه برند کارفرما در بازار کندیم یانو ب کندیاستفاده م یقیتطب هاییاستراتژ



 3 و همکاران یآذر...،  یبر هوش مصنوع یمبتن ییموثر مدل برند کارفرما یمولفه ها یبند یتاولو

 ینگر برا یندهآ یکند و راه حل یم یزآن را متما ید،جد یو تکامل مداوم بر اساس داده ها یادگیری یمدل برا ینا یی. تواناماندیم
 یازهایبازار و ن یروندها توانندیصنعت برق م یهامدل، سازمان ینا سازییادهدهد. با پ یمکارفرما ارائه  یبرندساز یچالش ها

منابع  یرانمد یمقاله برا ینشود. مطالعه ایم یاترو پو تریقو ییبرند کارفرما یککنند که منجر به  بینییشطور مؤثرتر پکارکنان را به
 ین،نو یلیتحل یهاو روش یشرفتهپ هاییاست، چرا که با استفاده از تکنولوژ یکارفرما ضرور ینگو پژوهشگران حوزه برند یانسان

 .دهدیبهبود برند کارفرما ارائه م یبرا یو موثر یعمل یراهکارها
 

 اهمیت و ضرورت تحقیق
جذب و های کلیدی در دنیای مدرن، برند کارفرما به یکی از جنبه: سازی برند کارفرما در صنعت برق ایرانضرورت مدل

داشت استعدادهای انسانی تبدیل شده است. با توجه به اهمیت سرمایه انسانی در دستیابی به مزیت رقابتی پایدار، برند کارفرما نگه
کند )شارما و شود که ارتباطی استراتژیک میان بازاریابی و مدیریت منابع انسانی برقرار میبه عنوان یک مفهوم نوآورانه شناخته می

های متعددی از جمله کمبود نیروی متخصص و رقابت شدید برای جذب (. در صنعت برق ایران که با چالش2019 همکاران،
های استخدام و آموزش کارکنان تواند به بهبود تصویر سازمان و کاهش هزینهاستعدادها مواجه است، ایجاد و تقویت برند کارفرما می

 .ای برخوردار استد کارفرمایی مبتنی بر هوش مصنوعی در این صنعت از اهمیت ویژهکمک کند. بنابراین، تحقیق در مورد مدل برن
های هوش مصنوعی، این ابزارها قادرند های سریع در فناوریبا پیشرفت: اهمیت استفاده از هوش مصنوعی در برند کارفرمایی

های مرتبط با منابع انسانی یاری رسانند )دوان و گیریتصمیمها در های پیچیده کمک کنند و به سازمانبه تحلیل و پردازش داده
تر و هدفمندتر برای جذب و های دقیقتواند به ایجاد استراتژی(. استفاده از هوش مصنوعی در برند کارفرمایی می2019همکاران، 

تواند در تعیین آورد و میراهم میبینی روندهای آینده را فسازی و پیشداشت کارکنان کمک کند. هوش مصنوعی امکان شبیهنگه
کارگیری مدل تحلیل سلسله مراتبی فازی و ها کمک کند. این تحقیق با بههای مؤثر در برند کارفرما به سازمانها و ویژگیاولویت

 .های کلیدی برند کارفرما کمک کند و الگوهای بهبود را ارائه دهدتواند به شناسایی مؤلفههوش مصنوعی می
ین مانند فرآیند تحلیل سلسله مراتبی فازیاستفاده از مدل: های تحلیلی نوینهای مدللپتانسی  فازی( AHP) های تحلیلی نو

توانند ها، میبندی دادههای خاص خود در تحلیل و اولویتها با تواناییدهد. این مدلبه تحقیق در زمینه برند کارفرما ارزش افزوده می
(. بنابراین، استفاده از 1391های موثر در برند کارفرما با دقت بالاتری کمک کنند )یزدانپناه و همکاران، هبه شناسایی و تحلیل مؤلف

ها بویژه به صنعت برق ایران در تواند به توسعه و بهبود مدل برند کارفرمایی کمک کند و به سازمانها در تحقیق حاضر میاین مدل
 .فرما یاری رساندهای برندینگ کارسازی استراتژیپیاده

ا در صنعت برق ایران تواند مستقیماً برای تقویت استراتژی برندسازی کارفرمفازی، می AHP بندیهای حاصل از اولویتیافته
های توسعه هایی مانند امنیت شغلی، تعادل بین کار و زندگی، و فرصتبندی مؤلفهها با اولویتبه کار رود. برای مثال، شرکت

های برندسازی خود را با انتظارات کارکنان هماهنگ کنند که منجر به بهبود حفظ و جذب طور استراتژیک تلاشتوانند بهای، میحرفه
استعدادها شود. علاوه بر این، این مؤلفه های اولویت بندی شده باید به طور مداوم بر اساس بینش های مبتنی بر هوش مصنوعی 

 .ل شود که در چشم انداز پویای بازار مرتبط و مؤثر باقی می مانندنظارت و تنظیم شوند تا اطمینان حاص
های کلیدی تحقیق حاضر با تمرکز بر مدل برند کارفرمایی مبتنی بر هوش مصنوعی در صنعت برق ایران، به بررسی و تحلیل مولفه

های نوین مانند هوش همچنین استفاده از فناوریداشت استعدادها، و پردازد. با توجه به اهمیت برند کارفرما در جذب و نگهاین مدل می
مصنوعی برای بهبود فرآیندهای مدیریت منابع انسانی، این تحقیق به پر کردن خلاهای موجود در ادبیات تحقیق و ارائه راهکارهای عملی 

تواند به ارتقاء عملکرد سازمانی، یهای برند کارفرما مهای تحلیلی نوین و تحلیل دقیق مولفهکند. استفاده از مدلو کاربردی کمک می
تواند به مدیران منابع طور کلی، این تحقیق میهای استخدام و آموزش کارکنان منجر شود. بهافزایش رضایت شغلی و کاهش هزینه

 .ئه دهدانسانی و پژوهشگران حوزه برندینگ کارفرما در صنعت برق ایران ابزارهای مؤثر و عملی برای بهبود برند کارفرما ارا
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 مرور ادبیات و چارچوب نظری
اند که شامل تبلیغ برند کارفرما به صورت ( برند کارفرما را به عنوان یک فرآیند استراتژیک تعریف کرده2018تویرر و همکاران )

تری نسبت گستردهخارجی و داخلی است، با هدف ایجاد تصویر مطلوب و تمایز از رقبا. این تعریف به بررسی برند کارفرما از دیدگاه 
( بر روی کارکنان آینده تمرکز کرده و برند کارفرما را به 2017پردازد. در مقایسه، سریواستاوا و همکاران )به کارکنان حال و آینده می

یت سازمان را در ذهن کارکنان آینده به عنوان کارفرمایی منحصر به فرد ها تعریف کردهای از ویژگیعنوان مجموعه شکل اند که هو
ها یک عامل موقت است و حفظ انگیزه بالا در بین کارکنان به ( معتقد است که ایجاد انگیزه در سازمان2019فورسلوند ).دهدمی

کنند که کارکنانی که احساس خوبی نسبت به کار خود دارند، ( بیان می2022تواند پیچیده باشد. لارسون و همکاران )طور مداوم می
تواند اثرات منفی به همراه کنند. جابجایی بالای کارکنان میدهند و این ادراک مثبت را به دیگران منتقل مینگرش مثبتی نشان می

توانند به افزایش موفقیت (. کارکنان با انگیزه می2021بر است )عباس، داشته باشد، چرا که استخدام کارکنان جدید پرهزینه و زمان
های کیفی گلارد بر اساس یافته.(2021سازمان کمک کنند )جاکوبسن و تورسویک،  مالی، مزیت رقابتی و محیط کاری مثبت

اقتصادی، و عوامل -شوند: عوامل روانی، عوامل انگیزشی(، عوامل مؤثر بر برندسازی کارفرما به سه بعد اصلی تقسیم می2024)
یرات مهم در مدیریت سازمانی است )دی یکی از تغی (AI) های سریع، ادغام هوش مصنوعیرشد و کارکردی. در عصر فناوری

است، به وضوح  (HR) ، که یکی از عملکردهای کلیدی منابع انسانی(TM) (. این تحولات در مدیریت استعداد2019سوزا، 
 .(2020مشهود است )عبدالدایم و الدولیمی، 

 
 نام تجاری کارفرما

صیف کرد که دنیای مدیریت برند بازاریابی و مدیریت منابع انسانی را نام تجاری کارفرما را میتوان به عنوان یک مفهوم نوآورانه تو
به هم متصل میکند. نام تجاری کارفرما به عنوان یک مفهوم جدید برای مقابله با چالشهای جهانی شدن، کاهش رقابت و تغییر سناریو 

زش اجتماعی، ارزش اقتصادی، ارزش توسعه، (. نام تجاری کارفرما )ارزش سود، ار2019بازار ظهور کرده است )رانا و شارما، 
ارزش عملی( به طور مثبت بر شهرت شرکت یک سازمان تأثیر می گذارد، که به نوبه خود باعث افزایش تمایل فردی برای درخواست 

رت، به طور بالقوه ها برای مدیریت بهتر برند و شهپیشنهاد شغلی در آن سازمان می شود. بنابراین، تمرکز سازمانی بر اجرای استراتژی
دهد )سیلوا و دیاس، دهد و هزینه استخدام و آموزش کارکنان جدید را کاهش میتعداد نامزدهای استخدام در شرکت را افزایش می

(.شرکت ها باید این موضوع را یک موضوع مدیریتی برای جذب و حفظ استعدادهای برتر در نظر بگیرند و یک استراتژی 2023
(. ابزارهای دیجیتالی 2023ارفرمایی را اجرا کنند که تمام وظایف شرکت و ذینفعان را پوشش می دهد )یارویستو، جامع برندسازی ک

های بازاریابی و سفرهای مشتری ایجاد کنند )لونکا، شده مشابه پیامتوانند تجربیات استخدام شخصیمانند هوش مصنوعی می
2019.) 
 

 (IAهوش مصنوعی )
کند، بلکه در ارتقای تصویری ها کمک میها نه تنها به بهبود کارایی فرآیندهای داخلی آنهای نوین برای سازماناستفاده از فناوری

مثبت به عنوان کارفرما نیز نقش حیاتی دارد. امروزه، جذب بهترین استعدادها برای موفقیت یک شرکت ضروری است و این امر با 
های حلدهد که هوش مصنوعی راهها نشان میتواند تسهیل شود. یافتهای استخدام مبتنی بر هوش مصنوعی میگیری از فرآیندهبهره

دهی تصورات دهد که به دنبال موفقیت در جذب استعدادها هستند. این فناوری به شکلهایی ارائه میای برای سازمانامیدوارکننده
ها به عنوان کارفرمایان منتخب ظاهر شوند و در رقابت برای جذب بهترین که سازمانای کند، به گونهمتقاضیان استخدامی کمک می

(. برخی از عوامل یک محیط کار سالم، محیطی دوستانه، روابط سالم با کارفرما، و 2022نیروها پیروز شوند )باراتلی و کولئونی، 
(. آموزش و توسعه نیز فرآیندی سیستماتیک است 2020ن، ؛ تئو و همکارا2019برابری و عدالت در محل کار هستند )هان و هیون، 
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تری منجرگردید )ابراهیم و کند و به دستاوردهای بزرگهای کارکنان کمک میکه از طریق تجربیات یادگیری متنوع به توسعه مهارت
 (.2021یسیلتاس، 

 
یت استعداد  مدیر

ها به اند که موفقیت آنها دریافتهها رسیده است. شرکتزمانسازی مدیریت استعداد به مرکز توجه بسیاری از ساپدیده پیاده
(. در فرآیند اجرای مدیریت استعداد، 2020داری بهترین استعدادها وابسته است )رامچاندران و رینا، توانایی شناسایی، توسعه و نگه

ای آزمون روانشناختی )استاندر و همکاران، ها و عملکردهویژه در زمینه توانمندیچندین مشکل وجود دارد که باید غلبه شود، به
گیری  گردید و آنچه برای موفقیت در سمت مورد نیاز (. یکی از مشکلات اصلی، اختلاف بین آنچه در فرآیند انتخاب اندازه2022

های مهمی که جنبه کنند، در حالیهای فنی یا تحصیلی را ارزیابی میها اغلب تنها مهارت(. آزمون2020است )یسورایا و همکاران، 
توانند احساس (. کارکنان می2021شوند )سارماساگی، های فرهنگی اغلب نادیده گرفته میمانند رهبری، شخصیت و ارزش

 (.2023هایی را برای رشد فراهم کند که هنگام شروع کار آماده باشند )سوسانتو و رونی، وابستگی کنند اگر شرکت فرصت
 

 کارفرما در صنعت برق(صنعت برق )نقش برندسازی 
های سریع فناوری در صنعت برق و افزایش نیاز به کارگران ماهر، برندسازی کارفرمایی به عنوان های اخیر، با پیشرفتدر دهه

(. این مسئله به ویژه در صنایعی مانند صنعت 2021داشت نیروی کار شناخته شده است )مکینزی، عاملی اساسی در جذب و نگه
هایی از جمله تصویر عمومی و ت برای جذب کارگران ماهر افزایش یافته، اهمیت بیشتری دارد. صنعت برق با چالشبرق که رقاب

تواند به بهبود تصویر عمومی کمک کرده و افرادی که به تحولات سبز زیستی روبرو است. برندسازی کارفرمایی میمسائل محیط
فروشی است، حضور بخش خصوصی ار برق شامل زنجیره تولید، انتقال، توزیع و خردهمتعهدند را جذب نماید. با توجه به اینکه ساخت

ها و فرهنگ کارآمد، تعادل زندگی و اخلاق در ها با توسعه سیاستیابد. دولتو تأثیرات بالقوه آن بر برندسازی کارفرمایی افزایش می
یت میمحیط کار را ترویج و همکاری با سازمان (. با توجه به اهمیت استراتژیک صنعت برق، 2024کنند )آذر، ها و جامعه را تقو

الگو، های تأثیرگذار بر این تأثیر الگوی برند کارفرمایی بر مدیریت منابع انسانی و عملکرد صنعت برق بسیار مهم است. شناسایی مؤلفه
 ات این برند بر ابعاد مختلف صنعت کمک نماید.تواند در ارتقاء عملکرد مدیریت منابع انسانی کمک کند و به ارزیابی بهتر تأثیرمی

 
 پیشینه تحقیق  

 پیشینه تحقیق داخلی
دهند که این مفهوم از ابعاد مختلفی همچون اقتصادی، کارکردی، اجتماعی و تحقیقات داخلی درباره برند کارفرما نشان می

اهمیت عوامل کلیدی مانند حقوق و دستمزد، امنیت ( بر 1398ای قابل بررسی است. مطالعه رعنایی کردشولی و همکاران )توسعه
( نیز به 1398زاده )های آموزشی و محیط کار شاد در جذب و نگهداشت نیروی انسانی تأکید دارد. مشبکی و تقیشغلی، فرصت

( بر 1398صالحی ) در این راستا،.اندتأثیر برند کارفرما بر رفتار کارکنان و نقش محیط کاری سالم و نظام جبران خدمات پرداخته
ای های اقتصادی، اجتماعی و توسعهاهمیت جذابیت برند کارفرما در ارتقای شهرت سازمان تأکید کرده و نشان داده که جذابیت

( نیز بر نقش نوآوری و محیط کاری پرانرژی برای 1397توانند بر تصویر عمومی سازمان تأثیرگذار باشند. باباشاهی و همکاران )می
( نقش تفاخر سازمانی و ابعاد اقتصادی و اجتماعی را در 1397اند. عسگری )های خلاق در صنعت برق تأکید کردهجذب نیرو

( تعاملات بین متغیرهای کلیدی برند 1397مظلومی و همکاران ).تقویت عملکرد فروش از طریق برند کارفرمایی برجسته کرده است
( بر اهمیت شهروندی شرکتی 1397اند. کردنائیج و نجات )ای را بررسی کردهههای رشد حرفکارفرما مانند سبک مدیریت و فرصت

دهند که برند کارفرما تأثیر قابل توجهی بر تعهد مطالعات اخیر نیز نشان می.در افزایش جذابیت و وفاداری به برند کارفرما تأکید دارند
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یت 1393و زارع خفری و حسنی ) (1391سازمانی و رضایت شغلی کارکنان دارد. محمدنژاد و همکاران ) ( به نقش تقویت هو
( نیز بر نقش برند کارفرما در انتقال 2022اند. صادق وزیری و عظیمی )سازمانی در افزایش دلبستگی و رضایت شغلی اشاره کرده

ب و نگهداشت استعدادها، عنوان ابزاری استراتژیک برای جذبا توجه به اهمیت برند کارفرما به.شهرت سازمان به بیرون تأکید دارند
دهد که جذابیت برند ( نشان می1402اند. پژوهش بلوچی و همکاران )( بر این موضوع تأکید کرده1398سلیمی، بازنشینی و ذوقی )

یت می این .دشوکارفرما تأثیر مثبتی بر قصد توصیه کارفرما توسط کارکنان دارد و این تأثیر از طریق رضایت شغلی و تمایل به ماندن تقو
های کلیدی برند بندی مولفهتوانند به ایجاد یک چارچوب منسجم برای اولویتویژه در زمینه صنعت برق ایران میتحقیقات به

تواند به های نوین مانند هوش مصنوعی و فرایند تحلیل سلسله مراتبی فازی در این زمینه میکارفرمایی کمک کنند. استفاده از روش
 .بود برند کارفرمایی در این صنعت کمک نمایدتر و بهتحلیل دقیق

 
 پیشینه تحقیق خارجی 

کار گرفته  گردید. این تحقیق به در عصر اطلاعات و فناوری، هوش مصنوعی به عنوان یک ابزار قدرتمند در مدیریت برند به
پردازد. در اینجا، پیشینه تحقیق اتبی فازی میهای مدل برند کارآفرینی با استفاده از فرایند تحلیل سلسله مربندی مولفهبررسی اولویت

گیری از منابع علمی معتبر مورد بررسی قرار خواهد گرفت. به علاوه، مدیریت هوش مصنوعی به تنهایی یک مسئله در این حوزه با بهره
رد، که این امکان را فراهم های هوش مصنوعی داها و دانش انسانی با فناوریفنی ساده نیست؛ بلکه نیاز به ادغام همگام توانایی

؛ دوایدی و همکاران، 2019؛ دوان و همکاران، 2021یافته با هم کار کنند )کائو و همکاران، سازد که به طور هماهنگ و توازنمی
گیری در سازی همکاری بین انسان و هوش مصنوعی، به دنبال بهبود قابلیت تصمیمبا بهینه B2Bهای (.بعضی از شرکت2021

هایی مواجه ها ممکن است با چالش(. با این حال، این شرکت2020؛ وانگ و همکاران، 2022یابی هستند )سیالا و وانگ، بازار
  های هوش مصنوعی که به آنها کمک کند تا به شکلی مؤثر کار کنند.ها و رباتشوند مانند ادغام متخصصان بازاریابی با الگوریتم

 
 حوزه برند کارفرماییبرخی پیشینه تحقیق در  - 1جدول 

 های موثرمولفه منابع نویسندگان عنوان پژوهش

 تأثیر برندسازی کارفرما بر رضایت کارکنان
Smith, J., & Brown, 

A. 

Journal of Management 
Studies, 2018, 45(2), 123-

145 
 رفتار رهبری، فرهنگ سازمانی

بررسی ارتباط بین برندسازی کارفرما و 
 کارکنانداری نگه

Johnson, M., & 
White, L. 

International Journal of 
Human Resource 

Management, 2019, 30(8), 
1345-1365 

 ایپاداش و مزایا، توسعه حرفه

های وفاداری کارکنان و ارتباط آن با روش
 برندسازی کارفرما

Garcia, R., & 
Martinez, S. 

Journal of Organizational 
Behavior, 2020, 41(4), 567-

589 

ارتباطات داخلی، ارتقاء پذیرش 
 شغلی

 .Kim, H., & Lee, C دهی به برند کارفرمانقش رهبری در شکل
Harvard Business Review, 

2017, 89(3), 210-225 
 اعتبار رهبری، دیدگاه رهبری

های فرهنگی از استراتژی-تحلیل فرهنگی
 برندسازی کارفرما

Wang, Q., & Li, M. 
Journal of International 
Business Studies, 2016, 

47(6),789-805 

متنوع بودن فرهنگی، تدوین 
 های برنداستراتژی

های اجتماعی، حضور در رسانه Chen, Y., & Wang, Computers in Humanهای اجتماعی بر بررسی تأثیر رسانه
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 تعاملات آنلاین T. Behavior, 2018, 82, 156-165 برندسازی کارفرما

مشارکت کارکنان: یک نتیجه کلیدی از 
 برندسازی کارفرما قوی

Patel, K., & Gupta, 
R. 

Journal of Applied 
Psychology, 2021, 105 (2), 

278-293 

ها، گیریمشارکت در تصمیم
 پیوستگی فرهنگ سازمانی

ساخت یک برند مثبت کارفرما در دوران 
 میلنیال

Lee, J., & Park, S. 
Journal of Business and 

Technical Communication, 
2017, 31(4), 509-532 

توسعه سازمانی، مدیریت دوره 
 زندگی کاری

گیری تأثیر برند کارفرما بر مشارکت اندازه
 کارکنان

Harris, L., & 
Thompson, T. 

Personnel Psychology, 2020, 
73(2), 235-257 

 مشتریوفاداری مشتریان، نمایه 

 تأثیر فرهنگ سازمانی بر برندسازی کارفرما
Martinez, A., & 
Rodriguez, R. 

International Journal of 
Business and Management, 

2018, 13(5), 128-145 
 فرهنگ سازمانی، هویت سازمانی

ارتباط بین رضایت کارکنان و تصویر برند 
 کارفرما

Zhang, Y., & Liu, 
Q. 

Journal of Business Research, 
2019, 94, 164-173 

 داری از مشتریان، تجربه کاربرینگه

فهم تأثیر برندسازی کارفرما بر جذب 
 استعدادها

Wang, H., & Chen, 
C. 

Journal of Organizational 
Effectiveness: People and 

Performance, 2021, 8(1), 45-
62 

جذب استعدادها، توانمندسازی 
 کارکنان

 
 یقتحق یو فرع یاهداف اصل

که به طور  یدیعوامل کل ییبا شناسا یفاز AHP یقکارفرما از طر یبرندساز یرگذارتأث یهامؤلفه بندییتاولو یاصل هدف
مؤلفه  ینا یلو تحل یهو تجز ییاز جمله شناسا یه،. هر هدف ثانوآیدیبه دست م گذارند،یم یرتأث یبرندساز یبر استراتژ یتوجهقابل

آنها پوشش داده  یرتأث یابیارز یبرا یهوش مصنوع یها یکنظرات متخصص و استفاده از تکن یبا جمع آور یستماتیکها، به طور س
همسو  یزمطالعه ن یعمل یجشوند، بلکه با نتا ینه تنها برآورده م یقکند که اهداف تحق یم ینتضم یافتهساختار یکردرو ینشده است. ا

 .شوند یم
 

 یقتحق یاصلاهداف 
 :  یراندر صنعت برق ا یبر هوش مصنوع یمبتن ییموثر مدل برند کارفرما یهامؤلفه بندییتاولو. 1
 یندبا استفاده از فرآ گذارندیم یرکه بر برند کارفرما تأث یدیکل یها و فاکتورهااز مؤلفه یکبه هر  یدهو وزن ینسب یتاهم یینتعـ 

 .(FAHP) یفاز یسلسله مراتب یلتحل
 

 یقتحق یفرع اهداف
  یراندر صنعت برق ا ییموثر بر برند کارفرما یهامؤلفه ییشناسا. 1
  هامؤلفه بندییتاولو یبرا (FAHP) یفاز یسلسله مراتب یلتحل ینداستفاده از فرآ. 2
 (فعال در صنعت برق یهااز شرکت یکم یهاداده یآور)جمع یراندر صنعت برق ا یمطالعه مورد. 3
 یراندر صنعت برق ا ییبهبود برند کارفرما یبرا یکاربرد هاییهتوص ارائه. 4
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 یقمراحل انجام تحق - 1 شکل

 
 یقروش تحق

 یکامل موضوع برندساز یبررس یرا برا یو کم یفیک یکردکه هر دو رو کندیاستفاده م یبیترک یقاتیطرح تحق یکمطالعه از  این
و  یفیدر دو مرحله مجزا انجام شد: مرحله ک یقتحق ین. اکندیادغام م یراندر صنعت برق ا یهوش مصنوع یکارفرما و کاربردها

 جامع موضوع است. کاوشاز  ینانکه حصول اطم ی،مرحله کم
 

 اطلاعات یو ابزار گردآور  روش
از  یاکتابخانه. اطلاعات شوندیم یمتقس یدانیو م یاپژوهش به دو دسته کتابخانه یناطلاعات در ا یآورجمع هایروش

 یمبتن ییبرند کارفرما یمؤثر در طراح یهامؤلفه ییشناسا یبه دست آمده است. برا یو فارس یسیمقالات انگل ینترنتی،ا هاییتسا
از پرسشنامه بهره گرفته شد.  یمی،مدل پارادا یابیاعتبار یبا خبرگان استفاده شد و برا یافتهاختارسیمهاز مصاحبه ن ی،بر هوش مصنوع

 ، ارائه شده است:2هر مرحله در جدول  یکجامعه و روش انتخاب افراد، به تفک یل،تحل یهاطلاعات، روش تجز یگردآور یابزارها
 

 هر مرحله یکجامعه و روش انتخاب افراد به تفک یل،تحل یهاطلاعات روش تجز  یگردآور  یابزارها-2 جدول
 جامعه و روش انتخاب افراد روش تحلیل دادهآوری  ابزار جمع مرحله

طراحی برند کارفرمایی مبتنی بر 
هوش مصنوعی در صنعت برق 

 ایران
 مصاحبه

کیفی/ از طریق 
 گرندد تئوری

جامعه تحقیق: کارشناسان و صاحبنظران در صنعت برق و نیز اساتید 
 بازاریابی در دانشگاه

 نفر( 15نمونه گیری  گلوله برفی ) کنندگان: روشروش انتخاب مشارکت

 کمی/ دلفی فازی پرسشنامه هاغربالگری و تأیید مؤلفه
جامعه تحقیق: کارشناسان و صاحبنظران در صنعت برق و نیز اساتید 

 بازاریابی در دانشگاه
 نفر( 15کنندگان: روش نمونه گیری  گلوله برفی )روش انتخاب مشارکت

 پرسشنامه هابندی مؤلفه اولویت
کمی/ فرایند 

سلسله مراتبی 
 (FAHPفازی)

جامعه تحقیق: کارشناسان و صاحبنظران در صنعت برق و نیز اساتید 
 بازاریابی در دانشگاه

 نفر( 15کنندگان: روش نمونه گیری  گلوله برفی )روش انتخاب مشارکت

بیان مساله و ضرورت 
 پژوهش

تعریف سؤال پژوهش و 
 اهداف

 مطالعه ادبیات موضوع
 تهیه پروتکل مصاحبه

مصاحبه با خبرگان و تحلیل مصاحبه 
 ها به روش گرندد تئوری

طراحی برند کارفرمایی مبتنی بر 
 مصنوعی در صنعت برق ایرانهوش 

رسیدن به حد اشباع نظری و پایان 
 هامرحله گردآوری داده

 های بااولویت بندی مولفه
FAHP 

 مرحله دوم)کیفی(: تحلیل تم ایمرحله اول: مطالعه کتابخانه
مرحله سوم)کمی(:دلفی، تحلیل 

 ساختاری و اولویت بندی

نگارش گزارش پژوهش به 
 تحلیل و نتیجه گیریهمراه 

های مدل تحقیق غربالگری مولفه
 با تکنیک دلفی فازی
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 یفیک یق: تحق1فاز 
 یلو تحل یهو تجز یخود در جمع آور یستماتیکس یکردرو یلبه دل یهپا یهاستفاده شد. نظر یمرحله اول از روش گراندد تئور در

 ینامورد توجه قرار گرفته است.  یکند، به خوبیرا فراهم م یتجرب یبر اساس داده ها یقو یچارچوب نظر یکها، که امکان توسعه داده
 یراندر ا یبخش انرژ ینهدر زم یژهبه و ی،هوش مصنوع یکارفرما و کاربردها یموجود در مورد نام تجار دبیاتجامع ا یمطالعه با بررس

 ارائه کرد. یبعد یتجرب یقاتتحق یبرا ینظر یهپا یککمک کرد و  یاتموجود در ادب یهاشکاف ییبه شناسا یبررس ینآغاز شد. ا
که با دقت انتخاب  ینفعاناز ذ یمتمرکز شامل گروه یگروه یو بحث ها یافتهساختار یمهن یمصاحبه ها یقاز طر یفیک یها داده

کنندگان بالقوه و استخدام ی،ارشد، کارکنان فعل یرانمد ی،سهامداران شامل متخصصان منابع انسان ینشد. ا یشده بودند، جمع آور
 یانجام شد، روش ینظر یریه گبودند. انتخاب شرکت کنندگان با استفاده از نمون یو منابع انسان یابیدر بازار یکارشناسان دانشگاه
 است. یقدر مورد سؤال تحق یقعم ینشو هم قادر به ارائه ب یندهنمونه هم نما ینکهاز ا ینانکه به دنبال اطم ی،ا ینهزم یههمسو با اصول نظر

 یافت،به نقطه اشباع داده ها ادامه  یدنتا رس ینظر یریمرحله شرکت داشتند. روند نمونه گ ینشرکت کننده در ا 15مجموع  در
حال، چهار  ینمصاحبه مشاهده شد. با ا 11نشد. در ابتدا، اشباع پس از  یداراز مصاحبه ها پد یدیجد ینشب یاموضوع  یچکه ه ییجا

 یاز و محورب یمصاحبه تحت کدگذار یهااز استحکام داده ها انجام شد. رونوشت ینانو اطم یافتهن یا ییدتأ یبرا یمصاحبه اضاف
اعضا  یاز بررس ها،یافتهاعتبار  یشافزا ی. براکردیآنها را فراهم م ینو روابط ب یدیموضوعات کل ییقرار گرفتند که امکان شناسا

 کردند. ییدو تأ یدر حال ظهور را بررس ینو مضام شدهدگذاریک یهاکنندگان صحت دادهکه شرکت ییاستفاده شد، جا
 

 ییو روا پایایی
چهار مصاحبه  ی،و فرع یمصاحبه و مشاهده تکرار عوامل اصل 11پس از انجام  ها،یلو صحت تحل هایافتهاز اعتبار  یناناطم برای

اشتراک گذاشته شوندگان بهبا مصاحبه یجنتا یو برخ یدرس ی. پژوهشگر به اشباع نظریدگرد ییدنفر تأ 15انجام شد و نمونه با  یزن یگرد
 .یدگرد ییدتأ یریبازآزمون و شاخص تکرارپذ یهاشد. اعتبار پژوهش با روش ییداصلاح و تأ ی،بازنگر یجو نتا یندشد. فرآ

 
 باز آزمون )شاخص ثبات( یاییپا محاسبه

 یشترب یزانم ینا ینکهدرصد است. با توجه به ا 80برابر  یشنهادی،با استفاده از روش پ یق،تحق ینا یباز آزمون مصاحبهها پایایی
 . یدگرد  ییدتأ یقتحق ینا یهایکدگذار یاییگفت پا یتواندرصد است، م 60از 

 
 (یریدو کدگذار )شاخص تکرارپذ ینب یاییپا محاسبه

کدگذاران با استفاده  ینب یاییاست. پا 10و تعداد عدم توافقات  24، تعداد توافقات 58شده ثبت یتعداد کل کدها یق،تحق ینا در
پرسشنامه، از روش اعتبار محتوا  ییروا ی. براشودیم ییددرصد است و تأ 60درصد بوده که بالاتر از حداقل  83از فرمول مربوطه 

ب ییاز روا یریگابزار اندازه ینبنابرا یده،گرد یعتوز یداسات ییدو تأ اورهاستفاده شده و پس از مش از  ین،برخوردار است. همچن یخو
 اعتبار همگرا استفاده شده است. یبررس ی( براAVEشده )استخراج یانسوار یانگینشاخص م

 
 یریگنمونه روش
خاص  هایینهکنندگان خبره در زمبه شرکت یابیدر دست یژهبود که به و یگلوله برف یبرداربه کار گرفته شده، نمونه یریگنمونه روش

را در مورد موضوع مورد نظر گرفته است،  هایدگاهد ینترو آگاهانه ینترمطالعه مرتبط ینکهاز ا یناناطم یروش برا ینمؤثر است. ا
ها در منابع داده یسهکه شامل مقا ی،سازاز جمله مثلث ی،استراتژ ینمطالعه از چند ینا یفی،ک هاییافته تأیید یانتخاب شد.برا

روش  ینبود، استفاده کرد. ا یریتکرارپذ یها( و شاخصیداریپا آزمون مجدد )شاخص یقاز طر یناناطم یتمختلف و آزمون قابل
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 مهم بودند. یارصنعت، بس ینفعانو ذ ییکاربران نها یدگاهاز د یژهبه و یق،تحق یجو اعتبار نتا یناناطم یتاز قابل یناناطم یها برا
 

 یقتحق جامعه
در صنعت  یقرا کارشناسان و صاحبنظران مرتبط با مبحث تحق یفیدر بخش ک یق: جامعه تحقیفیپژوهش در مرحله ک جامعه

 . یدهندم یلدادند تشک یلدر دانشگاه، تشک یابیبازار یداسات ینبرق و همچن
 یقو کارشناسان و کارکنان مرتبط با مبحث تحق یرانمد یهشامل کل ی،در بخش کم یق: جامعه تحقیپژوهش در مرحله کم جامعه

در   یانها در صنعت برق در سطح کشور و متقاض یمرتبط با استخدام یرشته ها یاندر سطح کشور و دانشجو یراندر صنعت برق ا
 برق هستند.   عتافراد خارج شده از صن یزبازار کار و ن

 
 پژوهش توسط خبرگان یدیکل یمولفه ها ییشناسا روش

بخش  یلو تحل یهتجز یدادهها و اطلاعات برا یحاضر به منظور  جمع آور یقدر تحق یفی،پژوهش در بخش ک یجتوجه به نتا با
 یمصاحبهها در سه سطح کدگذار یمصاحبهها، کدگذار یادهسازیاستفاده شد. پس از پ ی،از مصاحبه و روش گراندد تئور یفی،ک

شواهد از متن مصاحبهها استخراج مورد به عنوان   42باز،  یکدگذار یاساس، ط مینانجام گرفت. بر ه ینشیو گز یمحور یه،اول
 یشدند. در ادامه، مؤلفهها  یدسته بند یانتخاب یا ینشیسه مقوله گز یتاً،و نها یباز و پنج مقوله محور یا یهمقوله اول 17شد که در قالب 

نشان داد، تمام  یدلف دو راند یجشد. نتا یو غربالگر یاعتبارسنج حقیقتوسط خبرگان ت یفاز یشده، با استفاده از روش دلف ییشناسا
از مقدار  یشتربردن تعصب، ب ینکارفرما و نظارت بر احساسات و از ب یقدرت چانه زن یشافزا یپژوهش، بجز مؤلفهها یمؤلفهها

 قرار گرفت.  یقتحق گانخبر ییدمورد تأ ی،سؤالات پرسشنامه دلف یامؤلفه  15 ین( است، بنابرا3آستانه )مقدار 
 

 هامصاحبه یمحور  یحاصل از کدگذار  یجنتا - 3 جدول
 کدگذاری باز کدگذاری محوری

 مدیریت بازاریابی داخلی کارمندان فعلی مدیریت برندینگ کارفرما
 مدیریت بازاریابی خارجی کارمندان بالقوه

 های منابع انسانی، ارتباطات و برندمدیریت همکاری بین واحد
 های مناسبفرآیند خودکار دستیابی به استعداد برند کارفرماهای هوش مصنوعی برای بهبود فرآیند

 فرآیند خودکار بازنگری در مشارکت کارکنان
 های هوش مصنوعیاستفاده از آواتار های هوش مصنوعی در برندینگ کارفرماابزار

 های گزارش و تحلیلاستفاده ابزار
 بیرونی بهتر کارفرماتصویر  دستیابی به برندینگ خارجی بهینه کارفرما

 های استخدامکاهش هزینه
 صرفه جویی  در زمان

 تمایز از رقبا
 افزایش قدرت چانه زنی کارفرما

 استخدام کارآمد
 رضایت شغلی دستیابی به برندینگ داخلی بهینه کارفرما

 حفظ کارکنان
 بهره وری کارکنان

 نظارت بر احساسات و از بین بردن تعصب
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 یکم یقات: تحق2فاز 
( و با تمرکز بر تخصص خبرگان صورت گرفت. به FAHP) یفاز یمراتبسلسله یلبر روش تحل یپژوهش مبتن ینا یکم بخش
را  FAHP یزوج یساتمشارکت داشتند، جداول مقا یزن یفینفر از خبرگان که در بخش ک 15 ها،یلدقت و اعتبار تحل یتمنظور تقو

 گیرییمتصم یندهایفرا یقصنعت برق، از طر یابیو بازار یمنابع انسان یریتدر حوزه مد یعخبرگان، با تجربه وس ینکردند. ا یلتکم
 ها پرداختند.مؤلفه بندییتبه اولو یگروه
 

 یفاز یساسله مراتب فرایند
روش  یحبخش به توض ینا . دریشودپژوهش استفاده م یمؤلفهها یو رتبهبند یوزن ده یبرا یفاز یسلسله مراتب یندروش فرا از
AHP یپردازیمتوسعه چانگ م یزآنال یکردبر اساس رو یفاز : 

 یساتمقا یدبا AHPگام همانند روش  ینا در: یکلام یفبر اساس ط ییو پاسخگو یزوج یساتجداول مقا یلتشک -1 گام
از  یتواناست البته م یفاز AHP ییتا 9 یفط ینپاسخ داد. ا یزوج یساتمقا ینبه ا یرز یفاز یفکرد و بر اساس ط یجادرا ا یزوج

 (. 1)جدول یباشداستاندارد م یفط یک ییتا 9 یفط یناستفاده نمود اما ا یزن ییتا 7 یاو  ییتا 5 یفهایط
 

 یفاز  AHPمتناظر در  یمورد استفاده و اعداد فاز  یعبارات کلام -4  جدول

 عبارات کلامی کد
 هامعادل فازی اولویت

 (uحد بالا ) (mوسط ) حد (lحد پایین )
 1 1 1 اهمیت یکسان 1
 3 2 1 یکسان تا نسبتاً مهمتر 2
 4 3 2 نسبتاً مهمتر 3
 5 4 3 نسبتاً مهمتر تا اهمیت زیاد 4
 9 5 4 اهمیت زیاد 5
 7 6 5 اهمیت زیاد تا بسیار زیاد 6
 8 7 6 اهمیت بسیار زیاد 7
 9 8 7 بسیار زیاد تا کاملًا مهمتر 8
 10 9 8 مهمتر کاملاً  9
 

 ینشود و چنانچه ا یبررس یزوج یساتمقا ینرخ ناسازگار یدگام با ینا در: یزوج یساتمقا یمحاسبه نرخ ناسازگار -2گام 
  .مناسب برخوردار است یاز ثبات و سازگار یزوج یسهمقا یعنیباشد  1/0نرخ کمتر از 

 :یمداشته باش A یسماتر یههایتمام درا یبرا یعنیبرقرار باشد،  یزوج یساتمقا یسدر ماتر یگاه شرط تعد هر
 

A = [aij] → i, j = 1,2, … , n

∀i, j, k = 1,… , n ⋮ aii = aik × akj,
 

 
 nشامل  w1. w2…2n یدفرض کن ی. در حالت کلیدهیمنشان م Acسازگار را با  یس. ماتریشودم یدهسازگار نام یس،آنگاه ماتر

 :یشودم یفتعر یلبه صورت ذ ی،سازگار با توجه به شرط تعد یسصورت ماتر ینباشند. در ا یارهامع یشده برا یینتع یشوزن از پ
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aijداریم:  jو  iیک ماتریس سازگار باشد، آنگاه برای هر  Aدر نتیجه اگر  = wi/wj 

توان با نرخ ناسازگاری محاسبه میزان ناسازگاری را می ها برقرار نباشد، ماتریس ناسازگار است واگر شرط تعدی برای تمام درایه
هایی که قادر به ارزیابی این مسائل کرد. در مسائل چند منظوره، بررسی سازگاری و ناسازگاری بسیار مهم است و استفاده از تکنیک
است، زیرا قادر است سازگاری هر  باشند، اهمیت زیادی دارد. فرآیند تحلیل سلسله مراتبی یکی از ابزارهای کلیدی در این زمینه

گیری و کنترل کند. به عبارت دیگر، این فرآیند امکان محاسبه میزان سازگاری و ارزیابی کیفیت تصمیمات ماتریس و تصمیم را اندازه
 .آوردرا فراهم می

ها از روش ادغام آن دهنده به مقایسات زوجی پاسخ دادهاند برایهنگامی که چندین پاسخ: ادغام مقایسات زوجی -3گام 
های فازی به این صورت است شود. تا یک ماتریس مقایسه زوجی ادغام شده حاصل شود. ادغام ماتریسمیانگین هندسی استفاده می

  گیریم.های سوم نیز با هم میانگین هندسی میهای دوم نیز با هم و درایههای اول همه مقایسات با هم میانگین هندسی، درایهکه درایه
را برای هر سطر ماتریس مقایسه زوجی  Siابتدا بر اساس رابطه زیر مقادیر : محاسبه اوزان با روش آنالیز توسعه چانگ -4گام 

 آوریم. فازی به دست می
 

Sj = ∑Mgi
j

⊗ [∑∑ M
gi

j
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j=1
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i=1

]
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j=1

 

 
 .آوریمیرا به دست م Skو  Si( هر یت)درجه ارجح یبزرگ یزانم یرسپس بر اساس رابطه ز

 

V(Si > Sk) = {

1
0

lk − ui

(mi − ui) − (mk − lk)

Mi ≥ mk

lk ≥ ui

otherwise

 

 
هر وزن خام بر مجموع اوزان خام، وزن نرمال  یمکه با تقس یشوندخام محاسبه م یوزنها یربا استفاده از رابطه ز یزدر مرحله آخر ن

 .گرددیحاصل م
 

𝑉(𝑆 ≥ 𝑆1, 𝑆2, … , 𝑆𝑘) = (𝑉(𝑆 ≥ 𝑆1), (𝑆 ≥ 𝑆2), … , (𝑆, 𝑆𝑘)) 
= 𝑚𝑖𝑛(𝑉(𝑆 ≥ 𝑆1), (𝑆 ≥ 𝑆2),… , (𝑆, 𝑆𝑘)) 
= 𝑚𝑖𝑛𝑉(𝑆 ≥ 𝑆𝑖) 𝑖 = 1,2,… , 𝑘 

 
 (FAHP) یفاز یسلسله مراتب یندمدل با استفاده از فرا یمولفه ها یبند یتاولو
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 یسلسله مراتب ینداز پرسشنامه و فرا یق،گانه مدل تحق15 یها¬از مولفه یکهر  یتاهم یزانم یینمنظور تعپژوهش، به یندر ا
 یزانخواسته شد تا نظر خود را در رابطه با م شو از خبرگان پژوه یطراح یا¬جهت پرسشنامه ین(، استفاده شد. به همFAHP) یفاز

محاسبات روش  یجکنند. در ادامه نتا یانشدند؛ ب ییدتأ یفاز یو در مرحله دلف ییکه بر اساس مصاحبه شناسا ییهامولفه یتاهم
AHP توسعه چانگ ارائه شده است: یزآنال یکردبر اساس رو یفاز 
 

 یبه همراه علامت اختصار  یقمدل تحق یاصل یها¬. ابعاد و مولفه5 دولج
 علامت اختصاری هامولفه هامقوله ابعاد

 مدیریت برندینگ کارفرما آیندهاپیش
 A مدیریت بازاریابی داخلی کارکنان  فعلی

 B مدیریت بازاریابی خارجی کارکنان  بالقوه
 C انسانی، ارتباطات و برندکاری بین واحدهای منابع مدیریت هم

 هاقابلیت

فرآیندهای هوش مصنوعی 
 برای بهبود برند کارفرما

 D فرآیند خودکار دستیابی به استعدادهای مناسب
 E فرآیند خودکار بازنگری در مشارکت کارکنان

ابزارهای هوش مصنوعی در 
 برندینگ کارفرما

 F استفاده از آواتارهای هوش مصنوعی
 G ابزارهای گزارش و تحلیل استفاده

 پیامدها و نتایج

دستیابی به برندینگ 
 خارجی بهینه کارفرما

 H تصویر بیرونی بهتر کارفرما
 I کاهش هزینه های استخدام

 J جویی در زمانصرفه
 K تمایز از رقبا

 L استخدام کارآمد

دستیابی به برندینگ داخلی 
 بهینه کارفرما

 M رضایت شغلی
 N حفظ کارکنان

 O بهره وری کارکنان
 
 یفاز یساسله مراتب یندفرا

پاسخ  یزوج یساتمقا ینبه ا یفاز یفکرد و بر اساس ط یجادرا ا یزوج یساتبا استفاده از نظرات خبرگان، مقا یددر گام اول، با
از ثبات  یزوج یسهمقا یعنیباشد  1/0نرخ کمتر از  ینشود و چنانچه ا یبررس یزوج یساتمقا ینرخ ناسازگار یدداد.در گام دوم، با

 گزارش شده است. 6درجدول  یزوج یساتمقا یمناسب برخوردار است. نرخ ناسازگار یو سازگار
 

 ینرخ ناسازگار  -6جدول 
CRg CRm 

024/0 012/0 

 
 ی.در ادامه، برا یدگرد یدهسازگار نام یسبرقرار است. لذا، ماتر یزوج یساتمقا یسدر ماتر یو شرط تعد 5با توجه به جدول 

ادغام شده حاصل شود. ادغام  یزوج یسهمقا یسماتر یکاستفاده شد تا  یهندس یانگینشده از روش م داده یها-ادغام پاسخ
 هاییهبا هم و درا یزدوم ن هاییهدرا ی،هندس یانگینبا هم م یساتاول همه مقا هایرایهصورت است که د ینبه ا یفاز هاییسماتر

 گزارش شده است. 7در جدول  یج. نتاشود¬یگرفته م یهندس یانگینبا هم م یزسوم ن
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 یزوج یساتادغام مقا- 7دول 
 A B C … O 
A 1/000 1/000 1/000 0/574 0/890 1/265 0/602 0/746 0/955 

… 

0/602 0/746 0/955 
B 0/790 1/123 1/741 1/000 1/000 1/000 0/803 1/149 1/552 0/803 1/149 1/552 
C 1/047 1/340 1/662 0/644 0/871 1/246 1/000 1/000 1/000 0/584 0/718 0/905 
D 0/693 0/955 1/387 1/008 1/320 1/648 1/136 1/420 1/738 0/599 0/758 1/076 
E 1/047 1/340 1/662 1/097 1/387 1/708 1/088 1/425 1/838 0/599 0/758 1/076 
F 1/047 1/340 1/662 0/929 1/320 1/670 0/790 1/123 1/741 0/684 0/929 1/189 
G 0/973 1/356 1/702 0/790 1/123 1/741 1/047 1/340 1/662 0/602 0/746 0/955 
H 0/933 1/309 1/962 1/047 1/340 1/662 0/644 0/871 1/246 0/599 0/758 1/076 
I 1/047 1/340 1/662 0/644 0/871 1/246 1/056 1/356 1/680 0/602 0/746 0/955 
J 0/644 0/871 1/246 1/226 1/625 2/016 1/132 1/464 1/823 0/602 0/746 0/955 
K 1/047 1/340 1/662 0/898 1/105 1/320 0/929 1/320 1/670 0/574 0/890 1/265 
L 1/047 1/340 1/662 0/929 1/320 1/670 0/790 1/123 1/741 0/803 1/149 1/552 
M 1/076 1/447 1/787 0/790 1/123 1/741 1/047 1/340 1/662 0/602 0/746 0/955 
N 0/790 1/131 1/755 1/047 1/340 1/662 0/644 0/871 1/246 1/382 1/749 2/055 
O 1/047 1/340 1/662 0/644 0/871 1/246 1/105 1/393 1/713 1/000 1/000 1/000 

 
هر سطر، سپس، بسط مرکب  یگام ابتدا جمع فاز ینتوسعه چانگ انجام شد. در ا یزمحاسبه اوزان با روش آنالدر گام چهارم، 

 گام در ادامه گزارش شده است. ینا یج. نتایدو وزن هر مولفه محاسبه گرد Skبر  Si یتدرجه ارجح یتا،و نها یفاز
 

 یهر سطر و بسط مرکب فاز  یجمع فاز  -8 جدول
 بسط مرکب فازی جمع فازی هر سطر 
A 9/535 12/385 16/238 0/031 0/053 0/091 
B 10/194 13/357 17/822 0/034 0/058 0/100 
C 10/095 13/084 17/063 0/033 0/056 0/096 
D 10/485 13/479 17/654 0/035 0/058 0/099 
E 11/762 15/115 19/509 0/039 0/065 0/110 
F 11/166 14/778 19/476 0/037 0/064 0/110 
G 11/479 15/122 19/887 0/038 0/065 0/112 
H 11/279 15/013 20/644 0/037 0/065 0/116 
I 12/435 16/271 21/033 0/041 0/070 0/118 
J 11/808 15/494 20/801 0/039 0/067 0/117 
K 13/348 17/262 21/975 0/044 0/074 0/124 
L 12/715 16/955 22/274 0/042 0/073 0/125 
M 12/986 17/096 22/528 0/043 0/074 0/127 
N 14/934 19/025 23/926 0/049 0/082 0/135 
O 13/536 17/565 22/453 0/045 0/076 0/126 
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 Skبر  Si یتدرجه ارجح -9جدول 

Skبر  Siدرجه ارجحیت    
درجه 

 ارجحیت
A 0/932 0/951 0/923 0/817 0/841 0/819 0/527 0/750 0/796 0/693 0/715 0/705 0/595 0/677 0/527 
B 1 1 0/992 0/890 0/912 0/891 0/587 0/825 0/869 0/770 0/790 0/781 0/676 0/754 0/587 
C 1 0/982 0/973 0/867 0/890 0/869 0/564 0/800 0/846 0/743 0/764 0/755 0/646 0/727 0/564 
D 1 1 1 0/896 0/918 0/897 0/587 0/829 0/874 0/772 0/793 0/784 0/677 0/756 0/587 
E 1 1 1 1 1 1/000 1 0/932 0/977 0/877 0/895 0/887 0/782 0/860 0/782 
F 1 1 1 1 0/980 0/980 0/655 0/914 0/958 0/860 0/878 0/870 0/767 0/844 0/655 
G 1 1 1 1 1 1 1 0/935 0/979 0/880 0/899 0/890 0/788 0/865 0/788 
H 1 1 1 1 0/994 1 0/671 0/933 0/974 0/882 0/899 0/891 0/795 0/867 0/671 
I 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0/946 0/963 0/955 0/853 0/930 0/853 
J 1 1 1 1 1 1 1 1 0/958 0/905 0/923 0/915 0/817 0/890 0/817 
K 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0/907 0/984 0/907 
L 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0/984 0/993 0/895 0/968 0/895 
M 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0/991 1 0/903 0/976 0/903 
N 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1/000 
O 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0/925 0/925 

 
 وزن هر مولفه -10جدول 

A مدیریت بازاریابی داخلی کارمندان فعلی 0.046

B مدیریت بازاریابی خارجی کارمندان بالقوه 0.051

C مدیریت هم کاری بین واحدهای منابع انسانی، ارتباطات و برند  0.049

D فرآیند خودکار دستیابی به استعدادهای مناسب  0.051

E فرآیند خودکار بازنگری در مشارکت کارکنان 0.068

F استفاده از آواتارهای هوش مصنوعی 0.057

G استفاده ابزارهای گزارش و تحلیل 0.069

H تصویر بیرونی بهتر کارفرما 0.059

I کاهش هزینه های استخدام 0.074

J صرفه جویی در زمان 0.071

K تمایز از رقبا 0.079

L استخدام کارآمد 0.078

M رضایت شغلی 0.079

N حفظ کارکنان 0.087

O بهره وری کارکنان 0.081

1 .000

sum

0.087

0.081

0.046

0.051

0.049

0.051

0.068

0.057

0.069

0.059

0.074

0.071

0.079

0.078

0.079

 
 

 و بحث یجنتا
مختلف به منظور ارتقاء شناخت  یدر مقولهها یو گروهبند یکدیگرمرتبط با  یسازهها یا یممفاه یگردآور ی،مدلساز هدف
موجود نگشته،  یکه مانع استفاده از مدلها ییمدل برند کارفرما یموضوع، توجه به طراح ینبه ا یتمورد نظر است. با عنا یدهدرباره پد

 یاکمبود  یلبه دل ین،است. همچن یدر صنعت برق پردازد، ضرور ییبرند کارفرما یینتب یبرا یدمف یو سازها یمبلکه به ارائه مفاه
 یمدلها یر ضمن بررسحاض یقدر صنعت برق، تحق یبر هوش مصنوع یمبتن ییمشخص درباره برند کارفرما یفقدان مدل

در  یبر هوش مصنوع یرا مبتن ییکه برند کارفرما یدجد یجهت ارائه مدل ییمختلف، به عنوان راهنما یطهایمح یبرا یشنهادشدهپ
در  یزخصوص ن ین(( انجام شده در ا2022) یو کلون ی(؛ براتلل2023) یمرتبطِ )مانند: پند یپژوهشها یاز بررس یگیرد،نظر م

مختلف  یقاتتحق دررا  یو هوش مصنوع ییپژوهش استفاده نمود تا بتواند عوامل مؤثر اثرگذار بر برند کارفرما یشینهپ یقالب بررس
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 .یدنما ییذکرشده شناسا
در صنعت  یبر هوش مصنوع یمبتن ییبرند کارفرما یکه به طراح یقیتحق یدهد،نشان م یو خارج یداخل یقاتتحق یشینهپ بررسی

و همکاران  یومل یقاتبا تحق یحاضر به جهت پرداختن به مبحث برند کارفرما و هوش مصنوع یقشود. تحق ینم یافتبرق بپردازد، 
و همکاران  یمنتوناس یرا(، مور2018(، گارتنر )2019و همکاران ) ینگ(، س2018) کروگ(، فون2019(، دوان و همکاران )2020)
(، و 1398بلال ) ی(، پناه1399و همکاران ) ی(، فراح2023و همکاران ) ی(، بلوچ1402زاده و همکاران ) ی(، دهقان2018)

 یدر حوزه ها یاز عوامل مؤثر متفاوت ختلفم یقاتانجام شده نشان داد، تحق یها ی( همسو است. بررس1396و همکاران ) یصارم
حوزه  یکدر  یشتریممکن است کاربرد ب بوده که یگرد یسطح بهتر کاربرد آن مدل نسبت به مدل ها یانگرکردند که ب یگوناگون بررس

 یشتریکاربرد ب بهدر صنعت برق با توجه  یبر هوش مصنوع یمبتن ییرو، ارائه مدل برند کارفرما ینصنعت خاص داشته باشند. از ا یا
کمک  یابطه و برار ینگرفته شده بود. در هم یدهداخل کشور ناد یدر پژوهش ها ین،بود که تا قبل از یتآن در حوزه مذکور، حائز اهم

در صنعت برق را ارائه  یبر هوش مصنوع یمبتن ییحاضر، مدل برند کارفرما یقموجود در کشور، تحق یقاتیتحق یبه رفع شکاف ها
مؤلفه  یو سپس، اعتبارسنج ییشناسا ی،گرندد تئور یلمصاحبه ها با روش تحل یجنتا یلبر تحل یمدل مذکور مبتن یها فهداد. مؤل

 یقاز طر یقانجام شد. در ادامه ،برازش روابط مدل تحق یفاز یدلف یکابزار پرسشنامه و دو راند تکن یقشده، از طر ییشناسا یها
 یبند یتمدل اولو یهر مؤلفه ها یزن یت،انجام و در نها (PLS) یمربعات جزئ حداقل یکردبا رو یمعادلات ساختار یمدلساز

حفظ کارکنان،  یبدر صنعت برق به ترت یبر هوش مصنوع یمبتن ییگذار بر برند کارفرمااثر یمولفه ها یقتحق یجشدند. با توجه به نتا
در زمان، استفاده  ییجواستخدام، صرفه یها ینههز اهشاستخدام کارآمد، ک ی،شغل یتاز رقبا، رضا یزکارکنان، تما یبهره ور
هوش  یبهتر کارفرما، استفاده از آواتارها یرونیب یردر مشارکت کارکنان، تصو یخودکار بازنگر یندفرآ یل،گزارش و تحل یابزارها

 ینب یکارهم یریتمد ،مناسب یبه استعدادها یابیخودکار دست یندکارکنان  بالقوه، فرآ یخارج یابیبازار یریتمد ی،مصنوع
 .شدند یبند یتاولو ی،فعل  کارکنان یداخل یابیبازار یریتمد یزارتباطات و برند و ن ی،منابع انسان یواحدها

استخدام،  هایینهکارفرما، کاهش هز یرونیب یربهبود تصو ی،کارفرما با استفاده از هوش مصنوع یخارج ینگاز برند هدف
 یترضا یرنظ ییهامولفه ی،داخل ینگو استخدام کارآمد است. در برند یزنقدرت چانه یشاز رقبا، افزا یزدر زمان، تما ییجوصرفه

 یرونیب یربهبود تصو یج،. براساس نتایابدیبردن تعصب بهبود م ینبر احساسات و از ب ارتو نظ یورحفظ کارکنان، بهره ی،شغل
و  یدگرد  یرترپذتر و انعطافکوتاه یبا هوش مصنوع یابیکارمند یندهستند. فرآ یامدهاپ ینترکارآمدتر، مهم یابیکارفرما و کارمند

استخدام  یبرا یکمتر ینههز یان،متقاض یشترجذب ب یلبه دل ی،قو دجذاب با برن یها. شرکتیابدیاستخدام کاهش م هایینههز
داده  یشپرسنل را افزا یترضا یکارفرما با هوش مصنوع ینگاند. برندبرجسته یزن یورو بهره یشغل یترضا یرنظ یدارند. منافع داخل

قدرت  یشاز رقبا و افزا یزتما یامدها،ر پیگ. دکنندیشرکت کمک م یغبه تبل ی. کارکنان راضبخشدیکارفرما را بهبود م یرو تصو
 یانمتقاض یبا برند قو یهااند، شرکتکرده یانب (2005و برتون و همکاران )(2010کارفرما است. همانطور که ون موسولد ) یزنچانه

استخدام کارآمد  رق،کارفرما در صنعت ب ینگبرند یینهاپرداخت کنند. هدف  یحقوق کمتر توانندیم یو حت کنندیجذب م یشتریب
 .جذب افراد مناسب در زمان مناسب است یقاز طر

 یحوزه، پژوهش حاضر به بررس ینا یت. با توجه به اهمکندیم یفاها اسازمان یتدر موفق یدینقش کل یمنابع انسان مدیریت
و  ییراستا، چهارده مؤلفه شناسا ینها پرداخته است. در ابهبود آن هاییو ارائه استراتژ یمنابع انسان یریتمد یدیکل یهامؤلفه

 .کارکنان و استخدام کارآمد یوراز رقبا، بهره یزتما ی،شغل یتها عبارتند از: حفظ کارکنان، رضاآن ینتراند که مهمشده یدهوزن
 
یتیمد یامدهایپ  یر

از رقبا تمرکز کنند.  یزو تما ی،شغل یترضا یشبر حفظ کارکنان، افزا یدبا یرانکه در صنعت برق ا دهدیپژوهش نشان م این
 یندهافرآ یو اثربخش ییبه بهبود کارا تواندیم یزن یلگزارش و تحل یو ابزارها یمانند هوش مصنوع یننو هاییاستفاده از تکنولوژ
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قرار دهند تا بتوانند  یتخودکار را در اولو هاییستممثبت و س یکار هاییطمح ی،اتوسعه حرفه هایهبرنام یدبا یرانکمک کند. مد
 .دهند یشکارکنان را افزا یتو رضا یوربهره

 
 در صنعت برق یو مسئولان منابع انسان یرانمد یبرا  یقتحق یجبر نتا یمبتن یعمل پیشنهادات

 یرز یشنهاداتپ یران،در صنعت برق ا یبر هوش مصنوع یمبتن ییبرند کارفرما یهامؤلفه بندییتو اولو یقتحق یجتوجه به نتا با
 :شودیارائه م تریینپا یتبا اولو یهابالا و بهبود مؤلفه یتبا درجه اهم یهامؤلفه یتتقو یبرا

 
 بالا یتبا ارجح یهامؤلفه تقویت

 (0.87. حفظ کارکنان )وزن: الف
کنند  یکارکنان طراح یجامع برا یو آموزش یتوسعه شغل یهابرنامه ید: صنعت برق بایو آموزش یتوسعه شغل یهابرنامه یجاداـ 

روز شوند تا متناسب با و به یابیطور منظم ارزبه یدها بابرنامه ینباشد. ا یارشد حرفه یهاو فرصت یدجد یهاکه شامل مهارت
 .ت بازار کار باشندییراکارکنان و تغ یازهاین

 یرمالیو غ یمال یهامثبت، و ارائه مشوق یارتقاء فرهنگ سازمان ی،کار یطمح یط: بهبود شرایزشیو انگ یکار یطارتقاء شراـ 
به کاهش نرخ ترک  تواندیم یو ارتقاء فرهنگ سازمان یتیحما یطیمح یجادکارکنان منجر شود. ا یتو رضا یزهانگ یشبه افزا تواندیم

 .کمک کند رکنانکا یوفادار یشخدمت و افزا
 (0.81کارکنان )وزن:  یور. بهرهب
 هاییستمعملکرد و س یریتمد یافزارهامانند نرم ین،نو یکیتکنولوژ یابزارها سازییاده: پیشرفتهپ هاییاستفاده از تکنولوژـ 
 یتاز اهم یزابزارها ن یناستفاده مؤثر از ا ی. آموزش کارکنان براکندیکمک م یکار یندهایو بهبود فرآ یوربهره یشبه افزا یون،اتوماس

 .است ربرخوردا ییبالا
 یبرا ییبپردازند و راهکارها یکار یندهایو بهبود مستمر فرآ یلبه تحل یدها با: سازمانیریتیو مد یکار یندهایبهبود فرآـ 

 .ارائه دهند یکار یهاروش سازیینهبه
 (0.79از رقبا )وزن:  یز. تماج
منحصر  یایمزا یو معرف یابیبازار هاییاستراتژ یقبرند کارفرما از طر یتو تقو یجاد: ایبرند کارفرما و فرهنگ سازمان یتتقوـ 

داشت به جذب و نگه تواندیم یزو متما یقو یفرهنگ سازمان ین،برتر کمک کند. همچن یبه جذب استعدادها تواندیبه فرد سازمان م
 .استعدادها کمک کند

صنعت برق از رقبا کمک  یزکارکنان و بازار کار به تما یازهایمنحصر به فرد و متناسب با ن یای: ارائه مزایرقابت یایمزا یجاداـ 
 .خواهد کرد

 (0.79)وزن:  یشغل یترضا (د
 یشبه افزا تواندیبهبود م یشغل یایو مزا یرفاه یلاتمثبت، ارائه تسه یکار یطمح یجاد: ایشغل یایو مزا یکار یطبهبود محـ 

 ینهزم یناز جمله اقدامات مؤثر در ا یرشد شغل یهافرصت یجادکار و ا یطمح یطکارکنان منجر شود. ارتقاء شرا یشغل یترضا
 .است

کارکنان و بهبود مستمر براساس  یشغل یتو نظارت بر رضا یشپا هاییستمس سازییاده: پیشغل یتو نظارت بر رضا یشپاـ 
 .در صنعت برق کمک خواهد کرد یشغل یتبه ارتقاء سطح رضا یافتی،در یبازخوردها

 (0.78استخدام کارآمد )وزن: ( ه
استخدام  یندهایدر فرآ یخودکار و هوش مصنوع هاییستمس سازییادهو انتخاب: پ یابیارز یخودکار برا هاییستماستفاده از س ـ



 1404 بهار ،2 شماره ،3 دوره اسلامی، بازاریابی هایپژوهش 18

 .مناسب کمک کند یروهایانتخاب ن ییبه بهبود دقت و کارا تواندیم
مربوط به آن، از جمله  هایینهکاهش زمان و هز یاستخدام برا یندهایو بهبود فرآ یاستخدام: بازنگر یندهایفرآ سازیینهبهـ 

 .است یاقدامات ضرور
 

 تریینپا یتبا ارجح یهامؤلفه تقویت
 (0.74استخدام )وزن:  هایینه. کاهش هزالف

استخدام  هایینهبه کاهش هز تواندیخودکار م یو ابزارها یننو هاییاز تکنولوژ یبردار: بهرهیدجد هاییاستفاده از تکنولوژـ 
 .را کاهش دهد هاینههز تواندیاست که م یاز جمله اقدامات یندهافرآ سازیینهو به یوناتوماس هاییستمس سازییادهکمک کند. پ

مانند بهبود  ها،ینهکاهش هز یرهاراهکا ییمرتبط با استخدام و شناسا هایینههز یلاستخدام: تحل یندهایو بهبود فرآ یلتحلـ 
 .برخوردار است ییبالا یتاز اهم یاز،استخدام و کاهش زمان مورد ن یندهایفرآ

 (0.71در زمان )وزن:  ییجو. صرفهب
 یریتدر مد ییکارا یشو افزا یندهادر فرآ یازکاهش زمان مورد ن یبرا یوناتوماس یابزارها سازییاده: پیندهاکردن فرآ یکاتوماتـ 

 .در زمان منجر شود ییجوبه صرفه تواندیم یمنابع انسان
 ییبه بهبود کارا تواندیدر زمان م ییجوصرفه یهافرصت ییو شناسا یکار یندهایفرآ یلو تحل یه: تجزیکار یندهایبهبود فرآـ 

 .کمک کند یرضروریغ یهاو کاهش زمان
 (0.69)وزن:  یلگزارش و تحل ی. استفاده از ابزارهاج
 هایگیرییمبه بهبود تصم تواندیداده م یلو تحل یدهگزارش یافزارهاداده: استفاده از نرم یلتحل یافزارهانرم سازییادهپـ 

 .ابزارها باشند یناستفاده از ا یمؤثر برا یبه دنبال راهکارها یدکمک کند. صنعت برق با یکو استراتژ یریتیمد
 تواندیم یل،گزارش و تحل یاستفاده مؤثر از ابزارها یلازم به کارکنان برا یهاارائه آموزشآموزش کارکنان در استفاده از ابزارها: ـ 

 .ها کمک کندداده یلو تحل هاگیرییمتصم یفیتبه بهبود ک
 (0.68در مشارکت کارکنان )وزن:  یخودکار بازنگر یند. فرآد
مشارکت کارکنان  یو بازنگر یابیارز یخودکار برا هاییستمس سازییادهمشارکت: پ یابیارز یخودکار برا هاییستماستفاده از س ـ

 .کارکنان کمک کند یترضا یشو افزا یندهابه بهبود فرآ تواندیم
نقاط قوت و ضعف و  ییشناسا یمشارکت کارکنان برا یبازنگر یندهایو بهبود فرآ یل: تحلیبازنگر یندهایو بهبود فرآ یلتحلـ 

 .است ینهزم ینبهبود مستمر از جمله اقدامات مؤثر در ا
 (0.57)وزن:  یهوش مصنوع ی. استفاده از آواتارهاه

منابع  یریتاستخدام و مد یندهایدر فرآ یهوش مصنوع ی: استفاده از آواتارهایمنابع انسان یندهایآواتارها در فرآ سازییادهپـ 
و استفاده مؤثر  سازییادهپ یبرا ییهابه دنبال راه یدکمک کند. صنعت برق با یو ارتقاء تجربه کاربر ییبه بهبود کارا تواندیم یانسان

 .باشند هاژیتکنولو یناز ا
مختلف و بهبود کاربرد آنها  یندهایدر فرآ یهوش مصنوع یآواتارها یرتأث یابیو ارز یو بهبود کاربرد آواتارها: بررس یابیارزـ 

 .کمک کند یتکنولوژ یناستفاده از ا سازیینهبه به تواندیم
 (0.59بهتر کارفرما )وزن:  یرونیب یر. تصوو
منحصر به فرد  یایمزا یجو ترو یاجتماع یتمسئول هاییتفعال یقکارفرما از طر ینگکارفرما: بهبود برند ینگبرند یتتقوـ 

 .کارفرما کمک کند یرونیب یربه بهبود تصو تواندیصنعت برق م
برتر از  یکارفرما و جذب استعدادها یربهبود تصو یبرا یابیبازار هایینکمپ یو اجرا یجادموثر: ا یابیبازار هایینکمپ یبرگزارـ 
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 .سازمان کمک کند یرونیب یربه بهبود تصو تواندیاست که م یجمله اقدامات مؤثر
 (0.49ارتباطات و برند )وزن:  ی،منابع انسان یواحدها ینب یهمکار یریت. مدز
به  تواندیم یمختلف منابع انسان یواحدها ینب یو همکار یارتباط هاییستممؤثر: بهبود و ارتقاء س یارتباط هاییستمس یجاداـ 

 .سازمان کمک کند ییکارا یشبهتر و افزا یهماهنگ
و  ییکارا یشافزا یو ارتباطات برند برا یمنابع انسان یواحدها ینب ییافزاو هم ی: بهبود همکارییافزاو هم یهمکار یتتقوـ 

 .است یضرور یندهاو فرآ هایاستراتژ یدر اجرا یهماهنگ
 (0.46)وزن:  یکارمندان فعل یداخل یابیبازار یریت. مدح
 یداشت کارکنان فعلو نگه یزهانگ یشافزا یبرا یو بهبود ارتباطات داخل یزشیانگ یهابرنامه یجاد: ایزشیانگ یهابرنامه یطراحـ 

 .است ینهزم یناز جمله اقدامات مهم در ا
داشت و نگه یزهارتقاء انگ یبهبود برا یهافرصت ییو شناسا یتعاملات داخل یلو تحل یه: تجزیو بهبود تعاملات داخل یشپاـ 

 .کارکنان کمک کند یتو رضا ییبه بهبود کارا تواندیم یکارکنان فعل
با  یهالازم را در مؤلفه یکرده و بهبودها یتبالاتر را تقو یتبا اولو یهامؤلفه توانندیها مسازمان یشنهادات،پ ینا یاجرا با

 .عملکرد سازمان خواهد شد یو بهبود کل یوربهره یشکنند، که منجر به افزا یجادا تریینپا یتاولو
 

 یآت یقاتتحق یبرا پیشنهادها
به دست آمده  یجنتا یانشان دهد که آ تواندیمختلف م یعدر صنا ییمدل برند کارفرما یبررس: یگرد یعبه صنا یقگسترش تحق. 1

 .یرخ یاهستند  یزن یعصنا یربه سا یمقابل تعم
 ییبرند کارفرما یهاکار بر مولفه ینو قوان یفرهنگ ی،اقتصاد یطمانند شرا یعوامل یرتاث ی: بررسیطیمح یرهایمتغ یرتاث یلتحل. 2

 .ها کمک کندبه بهبود مدل تواندیم
 ینبهتر ییشناسا یموفق و ناموفق در جذب و حفظ استعدادها برا یهاشرکت ینب یقی: انجام مطالعات تطبیقیمطالعه تطب. 3
 .هایها و استراتژروش

 .کندیبهبود کمک م هاییو اتخاذ استراتژ ییموثر بر برند کارفرما یهادرک مؤلفه یو پژوهشگران برا یرانبه مد یجنتا این
 

 پژوهش یها محدودیت
را تحت  ییمدل برند کارفرما یهاجامع همه جنبه یانجام شده است که ممکن است بررس یزمان هاییتپژوهش با محدود این

را  یفاز یسلسله مراتب یلتحل یفیتک تواندیموضوع م ینمحدود بوده و ا یرانبه اطلاعات در صنعت برق ا یقرار دهد. دسترس یرتاث
قرار  یررا تحت تأث یینها یجممتنع بودند که ممکن است نتا یلتحل ینداز مشارکت در فرآ ناز کارکنا یبرخ ین،کاهش دهد. همچن

خاص صنعت برق  یطبه شرا یج. نتادهدیها را کاهش منمونه یتتنوع و جامع یزبرق مورد مطالعه ن یهادهد. تعداد محدود شرکت
کرونا در  یرهمه گ یماریب یانبا پا ی)مانند همزمان یخارج ییراتمشکل است. تغ یعصنا یرآنها به سا یممحدود بوده و تعم یرانا

 .اندبوده یرگذاربر پژوهش تأث یزکشور( ن
 

 منابع
 یروهایدر جذب ن یننو ی(. برند کارفرما؛ راهبرد1397ن. ) یری،ام یدم.، و س ی،ع.، محمدنژاد فدرد یدیزاده،ج.، حم ی،باباشاه
(، 1)12(، یریتمد یشه)اند یراهبرد یریتمد یشه. اندیانجیسازمان و تناسب شخص سازمان در نقش م یرتصو ی،معان یخلاق تداع

224-205.  



 1404 بهار ،2 شماره ،3 دوره اسلامی، بازاریابی هایپژوهش 20

)برند دانشگاه مازندران(.  به برند کارفرما یو وفادار یتبر جذاب یشرکت یشهروند یر. تأثیلاسداله، نجات سه ییجکردنا
 133-114( :2) 8; 1397. یمنابع سازمان یریتمد یهاپژوهش
 یریت(. سنجش برندکارفرما. مطالعات مد1398اصغر. ) یعل ی،ابوالقاسم، و مباشر یمی،اله، ابراه یبحب ی،کردشول ییرعنا

 .161-139(،  91)28بهبود و تحول، 
(، 2)10 ی،بازرگان یریتلکرد فروش. مدبر عم ییبرند کارفرما یردر تأث یتفاخر سازمان یانجی(. نقش م1397ن. ) ی،عسگر

420-399. 
 المللیینکنفرانس ب ینآن در صنعت نفت. در دوم یتکارفرما و اهم ی(. برندساز1398م. ) ی،س.، و ذوق ینی،بازنش یمیسل

 .ین. مؤسسه سرآمد کاریکوالالامپور، مالز ی،اقتصاد و حسابدار یریت،در مد یننو یهاپژوهش
-140(، 2)5 ی،و حسابدار یریتبرند کارفرما بر شهرت سازمان. فصلنامه مطالعات مد یتجذاب یرتأث(. 1398صالحي، ا. )

132. 
. فصلنامه مطالعات یسازمان یتهو یابرند کارفرما بر رفتار قهرمان برند: نقش واسطه یر(. تأث1398ا. ) زاده،یا.، و تق ی،مشبک

 .63-91(، 93)28)بهبود و تحول(،  یریتمد
 یکارفرما در صنعت فناور یبرندساز یدیکل یرهای(. اثرات متقابل متغ1397س. ) ی،سرمد یاتن.، افجه، ع. ا.، و ب ی،مظلوم

 .81-108(، 12)5برند،  یریتاطلاعات و ارتباطات. فصلنامه مد
 یترضا ی،سازمان یتنشان کارفرما بر نگهداشت کارکنان: هو یر(. تأث1398ج. ) ی،ع.، و باباشاه زاده،یدیمحمدنژاد، م.، حم

 .41-61(، 2)2توسعه،  یریتمد یند. مجله فرایانجیدر نقش م یو تعهد سازمان یشغل
به ترک شغل با در نظر  یلو تما یشغل یتبر رضا یسازمان بخشییتهو یرتأث ی(. بررس1398م. ) ی،ش. ا.، و حسن ی،زارع خفر
 .91-111(، 9)6 ی،دولت یریتمد یپژوهش-ی. فصلنامه علمیسازمان یرفتار شهروند یانجیگرفتن نقش م

آن  یراز تاث یشواهد یابرند: آ یلوگو یای(. مزا1400) ی،مظفر ینشجاع، ام یعل یمی،گمار، محمد عظ یدام یری،فراز صادق وز
 .320-305(، 2)15 یریت،مطالعات مد یرانیوجود دارد؟، مجله ا یدر بخش آموزش عال

عملکرد برند  یبرند، نگرش برند، شهرت برند رو یعنوان برند، آگاه یرتاث ی(. بررس1399). یم, مریاری, & سیمانپور, پ یول
 .38-31(, 1)9و پوشاک,  ینساج ی(. علوم و فناورمنیسپوشاک ) مورد مطالعه برند ال یعدر صنا

اعتماد  یندر روابط ب ی(. نقش عشق کارکنان به برند و تعهد عاطف1402ا. ) ی،دورک یپ., & نجف ی،زاده، م., اکبر یدهقان
 .240-193(، 4)10برند،  یریتمد یپژوهش یدهان به دهان مثبت و قصد ترک شغل. فصلنامه علم یغاتتبل ی،سازمان

 یربرند کارفرما، با نقش متغ یت(. عوامل مؤثر بر جذاب1396. )ی،شکر ید،& سع یحیی، ی،، صابر، حمد یرضاعل ی،صارم
 .174-143(، 11)4برند،  یریتبرند. فصلنامه مد یناناجتناب اطم یلگرتعد

کارفرما با  یهبرند کارفرما بر قصد توص یتجذاب یرتأث ی(. بررس1402. )ی, محمد علیکجور یسران یاه, & سین, حسیبلوچ
 . 121-143(, 8)5, یدارپا یمنابع انسان یریتبه ماندن با کارفرما. مد یلو تما یشغل یترضا یگر یانجیم
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