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 چکیده
در گروه  ینگهداشات منابع انساان  کردیبا رو ییبرند کارفرما  یمدل بوم کی  نییپژوهش، توساعه و ت   نیهدف ا

  ا  یمند ادب بر مرور نظام  یم تن یشااناسااروش  ثیو از ح  یپژوهش از نظر هدف کاربرد زر اساات.  یصاانعت

  41و    یگردآور  یالمللنیو ب   یمعت ر داخل  یهااگااهیهاا از پاااسااات. داده  بیافراترک  کردروی  باا  (۲0۲۵–۲01۵)

  ل یتحل  یو انتخاب   یحورباز، م  یدر ساه مرحله کدگذار MaxQDA 2024افزار  مواله منتخب با اساتفاده از نرم

 جینتا شاد.  تیتث   ینظر  یهابا چارچوب  نیمضاام  ق یو تط   کدگذاراننیب   ینیبازب   ق یاز طر  لیشادند. اتت ار تحل

 ،یزشایانگ  ،یشاامل توامل فرهنگ یاسات که از شاش بدعد اصال  یچندبعد یاساازه یینشاان داد برند کارفرما

  ه، یکد باز اول 981. از مجموع شاودیم  لیتشاک  یشالل  تیو امن  یو تدالت ساازمان  یاقتصااد ،یارزشا  ،یارت اط

  6و   یینهاا یموولاه فرت 30  ه،یااول  یموولاه فرت  130در قاالاب    واساااتخرا     یرتکراریکاد    878  شیپس از پااا

تدالت و ارت اطا  شافاف با تجربه کارکنان،  ،یساازمان  یهاارزش ییراساتاشاد. هم یدهساازمان  یمووله اصال

  دهد ینشاان م  یشانهادیپ  یبوممدل   دارد.  وندیپ یانساان  یروین  یو ماندگار  یوفادار  شیبا افزا  یطور معناداربه

کاهش   یبرا داریپا  یتنوان راه ردبه  تواندیو ارت اطا  اثربخش م  زشیزمان بر فرهنگ، تدالت، انگتمرکز هم

 کار رود.تعهد کارکنان در صنعت  ذا به  یترک خدمت و ارتوا

گروه  ،یکارفرما، تدالت سااازمان  یشاانهادیارزش پ  ،ینگهداشاات منابع انسااان ،ییبرند کارفرما کلیدواژگان:

 زر  یصنعت
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Abstract 
This study aims to develop and articulate a localized employer branding model to enhance 

human resource retention within the Zarrin Industrial Group. The study adopts an applied 

orientation and employs a systematic literature review with a meta-synthesis approach 

covering publications from 2015 to 2025. Forty-one eligible studies were selected from 

reputable international and national databases and analyzed using MaxQDA 2024 through 

open, axial, and selective coding. Analytical rigor was ensured via intercoder review and 

theoretical triangulation. The results indicate that employer branding is a multidimensional 

construct comprising six core dimensions: cultural, motivational, communicative, value-based, 

economic, and organizational justice and job security factors. From 981 initial open codes, 878 

non-duplicative codes were retained and organized into 130 first-order subcategories, 30 

second-order subcategories, and six core categories. Alignment between organizational 

values, justice, transparent communication, and employee experience is inferentially 

associated with higher loyalty and retention. The proposed localized model demonstrates that 

an integrated focus on culture, justice, motivation, and effective communication provides a 

sustainable strategic pathway for reducing turnover and strengthening employee commitment 

in the food industry. 
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 مقدمه
کار،    یرویانتظارا  ن  رییو تل  یسازمان  یندهایفرآ  شدنیتالیجید  ،یوکار، گسترش رقابت جهانکسب   طیتحوا  شتابان مح  ر،یاخ  یهادر دهه

بلکه    ستند، یمواجه ن  یانسان  یرویصرفاً با مسئله جذب ن  گریها دمواجه ساخته است. سازمان  نیادی بن  یهارا با چالش  یمنابع انسان  ت یریمد

  یی برند کارفرما  ،ییفضا  نیشده است. در چن  لیها ت دآن  یاتی و ح  یاز مسائل راه رد  یکیکارکنان توانمند و متعهد به    نگهداشت حفظ و  

  ی رقابت   تیمز  جاد یا  یبرا  یراه رد  یمثابه ابزاررا به خود جلب کرده و به  رانیتوجه پژوهشگران و مد  ،یو چندبعد   نینو   ی تنوان مفهومبه

  انگریب  یی. برند کارفرما(Gilani & Cunningham, 2017; Verčič & Corić, 2018)مطرح شده است   یانسان  منابع  تیریدر مد  داریپا

  ن یو ا  دهندیکارفرما شکل م  کیتنوان  و بالووه نس ت به سازمان به  یاست که کارکنان فعل  ییهاو ارزش  ا  یاز ادراکا ، تجرب  یامجموته

 . (Davies et al., 2018)  کندیم فایدر آن ا یماندگار ایبه سازمان  وستنیپ یبرا راداف میدر تصم یاکنندهنییادراکا  نوش تع

 ر ینظ ی میتوجه گسترده به مفاه سازنهیزم ،یمنابع انسان یراه رد ت یریبه مد یانسان یروین یسنت ت یریاز مد  کردیرو رییتل ت،یریمد ا یادب در

دارند، در جذب   ی تریقو   ییکه برند کارفرما   یی هاسازمان  دهدیو تجربه کارکنان شده است. مطالعا  نشان م  یکارفرما، شهر  سازمان  ت یهو 

از   یی. برند کارفرما (Azhar et al., 2024; Elegbe, 2018)  کنندیرا تجربه م  ی تر بوده و نرخ ترک خدمت کمتربرتر موفق  یعدادهااست

 جادیسازمان با انتظارا  کارکنان و ا یهاارزش ی راستاسازهم یبرا  یبلکه سازوکار  ،یاستخدام ی ابیبازار ای  یابزار ارت اط ک یتنها منظر نه نیا

 . (Sypniewska et al., 2023) شودیم یفرد و سازمان تلو  انیم یو شناخت یتاطف وندیپ

ها کارفرماست. پژوهش  ریتصو   یدهدر شکل  ی اجتمات  تیو مسئول  ینوش شهر  سازمان  ،ییبرند کارفرما  نیی در ت   یاساس  یاز محورها   یکی

در بازار کار برخوردارند    یشتر یب  ت یتوجه دارند، از جذاب  یداریو پا  یااخلا  حرفه  ،یاجتمات  یهات ی که به مسئول  ییها اند که سازماننشان داده

 شیافزا  ساز نهیاتتماد، زم   نی. ا(Fernandes et al., 2023; Verčič & Corić, 2018)  کنندیم  جادیکارکنان ا  ان یدر م  یبااتر  مادو اتت

  یی کارفرما ریضعف در تصو   گر، ید  ی. از سو (Drūteikienė et al., 2023)  شودیدر سازمان م  یبه ماندگار لیو تما  یشلل  یریتعهد، درگ 

 ,Gilani & Cunningham)از سازمان شود    یدیخرو  کارکنان کل  ت یو در نها   یفرسودگ   شیافزا  ،یشلل  ت یرضا  کاهشمنجر به    تواندیم

2017) . 

 جاد یکارکنان و ا  یتوانمندساز  ها،یستگی . توسعه شاکندیم  دایاستعداد معنا پ  ت ی ریو مد  یبا توسعه منابع انسان  کی در تعامل نزد  ییکارفرما   برند

حرفه  یهافرصت  کل   ،یارشد  تناصر  کارفرما   یدیاز  م  ییبرند  شمار  به   ;Babapour & Karimizadeh, 2022)  روندیاثربخش 

Jamshidi, 2023)و   یدر توسعه منابع انسان  یگذارهیکه سرما  دهدینشان م  یو خدمات  یمختلف صنعت  یهاشده در حوزه. مطالعا  انجام

 Abu-Mahfouz et)بر نگهداشت کارکنان اثرگذار است    میرمستویطور  و به  یی برند کارفرما  ت یبر توو   میطور مستوبه  ،یسازمان  ی ریادگ ی

al., 2023; Sarlak et al., 2022)ا در  کارفرما  نی.  برند  پبه  یی چارچوب،  انسان  ی هااست یس  ونددهندهی تنوان  کلان   ی منابع  اهداف  با 

 . (Wijaya & Senen, 2024) کندیتمل م یسازمان

ارت اطا  سازمان  ریاخ  وا یتحو بازار  یبر نوش  توو   یسازمان درون  یابیو  ارت اطا  شفاف، مشارکت  دی تأک  ییبرند کارفرما  ت یدر  و    یدارند. 

 Davies) کارکنان رقم بزند  یبرا یترمطلوب یکرده و تجربه کار ت یادراک مث ت از سازمان را توو  تواندیو کارکنان م رانیمد انیم هیدوسو 

et al., 2018; Fernandes et al., 2023)برند کارفرما و    یهاوتده  انیشکاف م  تواندیم  یسازمان. در موابل، ضعف در ارت اطا  درون
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رو، برند   ن ی. از ا(Gilani & Cunningham, 2017)منجر شود    یاتتماد و وفادار  فیکرده و به تضع  دیکارکنان را تشد  یتجربه واقع

 .(Ojha & Vaishnaw, 2024)آن است  یتمل یهاهیسازمان و رفتارها و رو   یرسم یهاامیپ انیم ییوساثربخش مستلزم هم ییکارفرما

اند. مطالعا  نشان مطرح شده  ییبرند کارفرما  نیادیبن  یهاتنوان مؤلفهبه  زی ن  یشلل  ت ی و امن  یتدالت سازمان  ،یو فرهنگ  یکنار توامل ارت اط  در

 ی کارکنان به ماندگار  لیو تما  یشلل  ت ی در رضا  یاکنندهن یینوش تع  ،یتیریمد  یها یریگ م یادراک تدالت در پرداخت، ارتواء و تصم  دهدیم

  ط یدر شرا ژه یوکار، به  یروین یاساس یازهایاز ن یکیتنوان به زین ی شلل ت ی . امن(Khalili et al., 2022; Najarian et al., 2022) دارد

توو   وندیپ  تواندیم  دار،یناپا  یاقتصاد با سازمان را   ,.Nejad Mohammad, 2022; Zolfaghari et al)کند    فیتضع  ای  ت یکارکنان 

 ندهیها، بلکه به ث ا  و آتنها به تملکرد آنخواهد بود که کارکنان احساس کنند سازمان نه  داریپا  یزمان  ییراستا، برند کارفرما  نیا  در.  (2023

 .(Borjinia et al., 2023)متعهد است  زین شانیشلل

قرار گرفته    ژهیمورد توجه و   ییبرند کارفرما   یدهدر شکل  یاجتمات  یهاو رسانه  شدنیتالیجید  ن،ینو   یهاینوش فناور  ر،یاخ  یهاسال  در

کار را فراهم کرده و    انیبرند، امکان تعامل مؤثرتر با کارکنان و متواض  یپردازت ی و روا  یهوش مصنوت  تال،یجید  یهااست. استفاده از پلتفرم

  یبرا  ژهیوتحوا  به  نی. ا(Anujan et al., 2024; Irawan et al., 2024)  دهدیتنوان کارفرما ارائه ماز سازمان به  یترر شفافیتصو 

 Rahma & Nasir, 2024; Suwarsi)است   افتهیدوچندان  ت یکار دارند، اهم  طیاز مح یکار که انتظارا  متفاوت ی روین دیجد یهانسل

et al., 2024)و فرهنگ   هااست یدر س  یبدون پشتوانه واقع  تالیجید  یکه استفاده صرف از ابزارها  دهندی ها هشدار محال، پژوهش  نی. با ا

 .(Grigore et al., 2024)شود  داری و ناپا یسطح ییبرند کارفرما  یری گ منجر به شکل تواندیم ،یسازمان

  ی متنوت  یهااسیها و مواند و مدلپرداخته  ییبرند کارفرما  یامدهای ابعاد و پ  یبه بررس  یمتعدد  یهاپژوهش  ،یاو منطوه  یالمللنیسطح ب  در

مطالعا  در   نیاز ا  یتوجهحال، بخش قابل  نی. با ا(Ada et al., 2023; Azhar et al., 2024)مفهوم ارائه شده است    نیا  نییت   یبرا

ساز تعم  افتهیتوسعه  یاقتصادها   ا ی  محوریفناور  ،یخدمات  ی هامانبستر  و  به صناآن  میمستو  میانجام شده  زم  یدیتول  ع یها    ی بوم   یها نهیو 

 یی هاهرچند پژوهش  زین  رانی. در ا(Elegbe, 2018; Wijaya & Senen, 2024)همراه است    ییهات یدر حال توسعه با محدود  یکشورها

با تمرکز بر نگهداشت  ییمند درباره برند کارفرماانجام شده است، اما مطالعا  جامع و نظام  یو برند سازمان  ینیکارآفر ،یساندر حوزه منابع ان

انسان صنا  ژهیوبه  ،یمنابع  است    ،یی ذا  عیدر  محدود   (Bojnourdi et al., 2024; Falah Noushabadi et al., 2022)همچنان 

(Sypniewska et al., 2023; Szántó et al., 2025; Westerbeek, 2025) . 

در   یمتفاو  و بوم   ی کردیرو  ازمندین  ، یکار  طیخاص مح  ی هاکار گسترده و چالش  ی رویساختار ن  ،یدی تول  تیماه  لیبه دل  یی ذا  ع یصنا

  یمناسب برا   ی انمونه  ران،یفعال در صنعت  ذا در ا  ی هامجموته  نیتراز بزرگ  یکیتنوان  زر به  ی هستند. گروه صنعت  یمنابع انسان  ت یریمد

توسعه    یبررس کارفرما  یهامدلو  م  ییبرند  تنوع واحدهاشودیمحسوب  فزا  یانسان  یروی ن  یگستردگ   ،یدیتول  ی.  رقابت  بازار،   ندهیو  در 

برند   یبوم   لمد  کیتوسعه    ،یبستر  نیرا دوچندان کرده است. در چن   یگروه صنعت   نیبه نگهداشت کارکنان در ا  یضرور  توجه راه رد

تم  تواندیم  ییکارفرما درک  ماندگار   یترقیبه  بر  مؤثر  توامل  ارتوا  یاز  و   & Karimi Zand)منجر شود    یتملکرد سازمان  یکارکنان 

Tayebi, 2023; Rahimi et al., 2024). 
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 ی پر کردن شکاف دانش یدر پ ،یو خارج  یداخل یپژوهش یهاافتهی  ب یو فراترک  ا یمند ادباساس، پژوهش حاضر با اتکا بر مرور نظام نیا بر

مدل   کی پژوهش، توسعه    نیاست. هدف ا  ینگهداشت منابع انسان  کردیبا رو   ییبرند کارفرما  نییت    یمنسجم برا  یموجود و ارائه چارچوب

 زر است.  یدر بستر گروه صنعت ینگهداشت منابع انسان کرد یبا رو ییبرند کارفرما یمفهوم

 شناسیروش 
-Meta)  ب ی فراترک   کردیبا رو  ا یمند ادببر مرور نظام  یم تن  یفیمطالعه ک   کی  کرد،یو رو  ت یماه  ث یو از ح   ی پژوهش از نظر هدف کاربرد  نیا

synthesisبر گروه    دی ذا و با تأک   صنعتدر    ینگهداشت منابع انسان  کردیبا رو  ییپژوهش بر توسعه مدل برند کارفرما  ی ( است. تمرکز اصل

منتشرشده    یهاو پژوهش  یمطالعه، اسناد تلم  نیدر ا  لیزرنام، زرکام، آرد زر و زرماکارون قرار دارد. واحد تحل  یهازر شامل شرکت   یصنعت

برند کارفرما پ  ،ییدر حوزه  انسان  ت یکارفرما، جذاب  یشنهادیارزش  منابع  به  یکارفرما، تجربه کارکنان و نگهداشت  به   یاب یمنظور دست است. 

 یالمللنیداده ب  یها گاهیاز پا  ۲0۲۵تا    ۲01۵  یمعت ر منتشرشده در بازه زمان  یانتخاب منابع، مواا  تلم  یریو کاهش سوگ  یپوشش جامع نظر

و    SID  ،Magiran  رینظ  یداخل  یهاگاهیپا  زیو ن  Google Scholarو   Scopus  ،ScienceDirect  ،Emerald  ،Springerشامل  

Ensani.ir  یارهایورود و خرو  انجام گرفت. مع  یارها یمند بر اساس معنظام   یگر ربال  ندیمنابع، فرآ  هیاول  ییشدند. پس از شناسا  یگردآور  

خرو  شامل    یارهایبه متن کامل مواله بود و مع  یمعت ر و دسترس  یبا موضوع پژوهش، انتشار در مجلا  تلم  میورود شامل ارت اط مستو

واجد    ی مواله تلم  41  ت، یمحسوب شدند. در نها  ییبا هدف توسعه مدل برند کارفرما  رمرت ط ی    ای  ،یفاقد انسجام نظر  ،یارمطالعا  تکر

است، انتخاب گروه    هیثانو   یهابر داده  یشدند. اگرچه پژوهش حاضر م تن  لیپژوهش انتخاب و وارد مرحله تحل  ییتنوان نمونه نهابه  طیشرا

را فراهم   رانیا  ییصنعت  ذا  یواقع  طی شده با شرااستخرا   یامکان انط ا  مدل مفهوم  ها،افتهی  یسازیو بوم  ریفستنوان بستر تزر به  یصنعت

 ساخته است. 

  ی تخصص  یهادواژهیمنابع با استفاده از کل  یبوده است. جستجو   یفیک   یو چارچوب کدگذار  ا یمند ادبپژوهش، پروتکل مرور نظام   یابزار اصل

فارس  یسیانگل ، Employer Branding  ،Employer Value Proposition  ،Employer Attractivenessشامل    یو 

Employee Retention  ییمرت ط پوشش داده شود. پس از انتخاب مواا  نها  یابعاد نظر  یها انجام شد تا تمامآن  ی فارس  یهاو معادل،  

 ، یها، کدگذارداده  تیریمد  یتنوان ابزار اصل افزار بهنرم  نی. ادیگرد  یدهوارد و سازمان  ۲0۲4نسخه    MaxQDAافزار  ها در نرممتن کامل آن

انجام شد و بهصور  نظام به  یکدگذار  ندیمورد استفاده قرار گرفت. فرآ  نیو استخرا  مضام  یلیتحل  یبردارادداشت ی منظور مند و مستمر 

حاصل شد تا انسجام   یلینظر، توافق تحلتوسط پژوهشگر دوم صور  گرفت. در موارد اختلاف  نیکدها و مضام ینیها، بازباتت ار داده  شیافزا

  ییمعت ر در حوزه برند کارفرما  ینظر  یهابشده با چارچو استخرا   نیمضام  ،ییمحتوا  ییروا  تیتوو   یبرا  ن،ی . همچنددها حفظ گرداده  یمفهوم

 حاصل شود.  نانیاطم یتلم ا یبا ادب هاافتهی  ییراستاداده شدند تا از هم  قیتط  یمنابع انسان ت یریو مد

 یانجام گرفت. در مرحله کدگذار  یو انتخاب  یباز، محور  یامرحلهسه  یکدگذار  قی مضمون و از طر  لیتحل  کردیها بر اساس روداده  یفیک   لیتحل

شد و در مجموع    ییشناسا  یو نگهداشت منابع انسان  یی مرت ط با ابعاد برند کارفرما  میمفاه  ی خط متون منتخب، تمامبهو خط  ق یباز، با مطالعه دق

و   یقرار گرفت و پس از حذف موارد تکرار  شیمورد پاا  هیاول  یکدها  ،یمحور  ی. در مرحله کدگذاردی استخرا  گرد  هیکد باز اول  981

. در  شدند  یبندگروه  هیاول  یمووله فرت  130در قالب    ییو معنا   ی کدها بر اساس ش اهت مفهوم  نیماند. ا  یباق   یرتکراریکد     878پوشان،  هم 

سطح دوم استخرا  شد که در   ی مووله فرت  30ها،  داده  ان یمستمر م  یهاسهیراستا و انجام مواهم  یهابا اد ام مووله  ، یانتخاب  یمرحله کدگذار
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 ی و تدالت سازمان  یتوامل اقتصاد  ،یتوامل ارزش  ،یتوامل ارت اط  ،یزشیتوامل انگ   ،یشامل توامل فرهنگ  ی در قالب شش مووله اصل  تینها

 ینگهداشت منابع انسان  کردیبا رو   ییتوسعه برند کارفرما  یمدل مفهوم  ییتنوان ابعاد نهاشش مووله به  نی. ادیگرد یدهسازمان  یشلل ت ی و امن

بهداده  لیتحل  ندیشدند. فرآ  یمعرف   ی ریگ شکل  یم نا  ،یانتزات  میبه مفاه  یمتن   ی هااز داده  یلیانجام شد و حرکت تحل   یی صور  استوراها 

 قرار گرفت.  جینتا ریپژوهش و تفس یینها رچوبچا

 هایافته
سازی مسیر  اند. در گام نخست، تمرکز بر شفافای استخرا  و تحلیل شدهمند و چندمرحلههای پژوهش در چارچوب یک فرآیند نظام یافته

گری و نمایی کلی از مراحل شناسایی،  ربال  1مند ادبیا  و انتخاب مطالعا  واجد شرایط برای تحلیل کیفی بوده است. جدول  مرور نظام

 .شودهای بعدی پژوهش محسوب میدهد و م نای تحلیلانتخاب نهایی مواا  را ارائه می

 مند ادبیات و انتخاب مطالعات نهایی. خلاصه فرآیند مرور نظام 1جدول 

 تعداد منابع  شرح مرحله  مرحله 

 406 المللی های داخلی و بینها در پایگاهجستجوی کلیدواژه شناسایی اولیه 

 183 حذف منابع تکراری و غیرمرتبط بر اساس عنوان و چکیده  گری اولیه غربال

 67 بررسی کیفیت علمی، ارتباط موضوعی و دسترسی به متن کامل  متن ارزیابی تمام

 41 مقالات واجد شرایط برای تحلیل کیفی  انتخاب نهایی 

 

  41گری و ارزیابی کیفی، در نهایت شده در مرحله جستجوی اولیه، پس از اتمال معیارهای  ربالمن ع شناسایی 406، از میان 1مطابق جدول 

دهد که انتخاب منابع نه بر اساس کمیت، بلکه بر م نای کیفیت  مواله تلمی واجد شرایط برای تحلیل نهایی انتخاب شد. این فرآیند نشان می

 .ها تضمین گردیده است تلمی، انسجام نظری و ارت اط مستویم با هدف پژوهش انجام شده است و بدین ترتیب، اتت ار تحلیلی یافته

دهی کدهای باز انجام شد. در این مرحله، تمامی کدهای ها با تمرکز بر استخرا  و سازمانپس از انتخاب مطالعا  نهایی، تحلیل کیفی داده

بندی شدند. نتیجه جای ارائه صرف آمار کدگذاری، در قالب مضامین محوری و ابعاد اصلی برند کارفرمایی دستهشده از متون، بهباز استخرا 

ها و نحوه تجمیع کدهای باز در چارچوب مضامین محوری ارائه شده است که نمایانگر ساختار مفهومی کامل یافته  ۲این فرآیند در جدول  

 .است 

 بندی کدهای باز در قالب مضامین محوری و ابعاد اصلی برند کارفرمایی . دسته 2جدول 

 شده نمونه کدهای باز استخراج مضمون محوری  بُعد اصلی 

 ها، حمایت آموزشی یادگیری مستمر، آموزش حین کار، توسعه مهارت فرهنگ یادگیری  عوامل فرهنگی 

 های نو، آزادی بیان، تحمل خطا، تفکر نوآورانه تشویق ایده نوآوری و خلاقیت  

 همکاری تیمی، احترام متقابل، روابط حمایتی، اعتماد بین همکاران  تعامل و همدلی  

 پروری مسیر شغلی روشن، ارتقاء شغلی، فرصت پیشرفت، جانشین شغلی رشد و پیشرفت   عوامل انگیزشی 

 هاگیری، مشارکت در تصمیماستقلال شغلی، اختیار تصمیم توانمندسازی  

 شدن، احساس ارزشمندی قدردانی، تشویق کلامی، دیده های غیرمالی پاداش 

 مدیر، بازخورد مدیریتیشفافیت مدیران، دسترسی به  ارتباطات عمودی  عوامل ارتباطی 

 بخشی، انتقال تجربه تعامل بین واحدها، کار تیمی بین ارتباطات افقی  

 موقع، شفافیت تصمیمات، صداقت سازمانی رسانی بهاطلاع شفافیت اطلاعات  
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 تطابق ارزش فرد و سازمان، هویت سازمانی، معنا در کار  ها همسویی ارزش عوامل ارزشی 

 پذیری، رفتار محترمانه، صداقت انصاف، مسئولیت ای حرفهاخلاق  

 احترام به کارکنان، پرهیز از تحقیر، توجه به شأن انسانی  کرامت انسانی  

 پرداخت منصفانه، عدالت مزدی، تناسب حقوق با عملکرد  حقوق و دستمزد عوامل اقتصادی 

 مزایای غیرنقدی بیمه، خدمات رفاهی، پاداش عملکرد،  ها مزایا و مشوق 

 امنیت پرداخت، پایداری سازمان، اطمینان اقتصادی  ثبات مالی  

 ها انصاف در پرداخت، عدالت در پاداش، برابری فرصت عدالت توزیعی  عدالت سازمانی و امنیت شغلی 

 های منصفانه شفافیت ارزیابی، عدالت در ارتقاء، رویه ای عدالت رویه 

 پایدار، کاهش نگرانی شغلی، ثبات شغلی قرارداد  امنیت شغلی  

 

ای منسجم از ها، در قالب مجموتهپوشانیشده از متون تلمی، پس از پاایش و حذف همکد باز استخرا   981دهد که  نشان می  ۲جدول  

اند. این مضامین محوری، بیانگر تجربه زیسته کارکنان، انتظارا  آنان از کارفرما و سازوکارهای اثرگذار بر دهی شدهمضامین محوری سازمان

دهد که برند کارفرمایی صرفاً یک مفهوم بازاریابی نیست، بلکه  بندی کدها در شش بدعد اصلی نشان مینگهداشت منابع انسانی هستند. دسته

زمان بر رفتار  صور  همتنیده از توامل فرهنگی، انگیزشی، ارت اطی، ارزشی، اقتصادی و تدالت سازمانی است که بهساختاری چندایه و درهم

 .گذاردان اثر میو تصمیم کارکن

ای از ابعاد نهایی مدل و  خلاصه  3دهی مدل مفهومی توسعه برند کارفرمایی ت یین شد. جدول ها در شکلدر گام نهایی، ابعاد اصلی و نوش آن 

 .دهدکارکرد هر بدعد در نگهداشت منابع انسانی را ارائه می

 ها در نگهداشت منابع انسانی . ابعاد نهایی مدل توسعه برند کارفرمایی و نقش آن 3جدول 

 نقش در نگهداشت منابع انسانی  بُعد اصلی 

 تقویت هویت سازمانی، افزایش تعلق و وفاداری  عوامل فرهنگی 

 افزایش رضایت شغلی و کاهش تمایل به ترک خدمت  عوامل انگیزشی 

 راستاسازی کارکنان با اهداف سازمان هماعتمادسازی و  عوامل ارتباطی 

 ایجاد معنا در کار و وفاداری عاطفی  عوامل ارزشی 

 تثبیت انگیزش بیرونی و احساس امنیت مالی  عوامل اقتصادی 

 پایداری بلندمدت ماندگاری کارکنان  عدالت سازمانی و امنیت شغلی 

زمان به تمامی ابعاد برند صور  همشود که سازمان بتواند بهانسانی زمانی محوق می، نگهداشت پایدار منابع  3های جدول  بر اساس یافته

این،  کارفرمایی توجه کند.  ل ه یا تمرکز صرف بر یک بدعد، بدون توویت سایر ابعاد، منجر به ناپایداری در وفاداری کارکنان خواهد شد. بنابر

ها، اقتصاد و تدالت کند که برند کارفرمایی اثربخش حاصل تعامل یکپارچه فرهنگ، انگیزش، ارت اطا ، ارزشمدل نهایی پژوهش تأکید می

 .توان به کاهش نرخ ترک خدمت و ارتوای تعهد سازمانی دست یافت سازمانی است و تنها در چنین چارچوبی می
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 . مدل نهایی پژوهش 1شکل 

 گیرینتیجه بحث و 
حاصل از    ج یزر بود. نتا  ی در بستر گروه صنعت  ینگهداشت منابع انسان  کردیبا رو  ییبرند کارفرما  یمدل مفهوم  کی پژوهش توسعه    نیهدف ا

  ،یزشیانگ   ،یزمان توامل فرهنگکه از تعامل هم  است یو پو   یچندبعد  یاسازه  یینشان داد که برند کارفرما  بیو فراترک  ا یمند ادبمرور نظام 

امن  یو تدالت سازمان  یاقتصاد  ،یارزش  ،یارت اط م  یشلل  ت ی و  اردیگیشکل  برند معاصر هم  ینظر  یکردهایبا رو  افتهی  نی.  که  راستاست 

از    ییکارفرما فراتر  بازار  کیرا  به  یاستخدام  یاب یابزار  کل  کی مثابه  و  مدراه رد  انسان  ت ی رینگر   & Gilani)  کنندیم  نییت   یمنابع 

Cunningham, 2017; Verčič & Corić, 2018)در صنعت  ذا، نوش برند    ژهیوبه  ،یدی تول  یهاکه در سازمان   دهدینشان م  جی. نتا

نه  ییکارفرما کارکنان  نگهداشت  از طر  م،یتنها مستودر  تعهد، رضا  یانجیم  ی سازوکارها  قی بلکه  م   تیمانند  اتمال  کارکنان  تجربه    شودیو 

(Davies et al., 2018; Sypniewska et al., 2023) . 

.  دهدیم   ل یرا تشک  ییبرند کارفرما  یتیهو   یربنا یز   یمیو تعامل ت  ینوآور  ،ی ریادگ یاز آن است که فرهنگ    یحاک  هاافتهی  ،یبعد فرهنگ  نییت   در

به ترک خدمت   لیو کاهش تما  یتعلق سازمان  شیمستمر در افزا   یریادگ یو    یراستاست که بر نوش فرهنگ سازمانهم  یبا مطالعات  جهینت  نیا

ارائه  یامن برا  یو فضا یریادگ یکه فرصت  ییها. در سازمان(Babapour & Karimizadeh, 2022; Jamshidi, 2023) دارند دیتأک 

 ,.Sarlak et al)  کنندی با آن برقرار م  یترقیتم  وندیکرده و پ  ی رشد بلندمد  تلو  یبرا  ینو فراهم است، کارکنان سازمان را مکان  یهادهیا

  یخوانبرند هم  یرسم  یهاامیشده توسط کارکنان با پتجربه  یخواهد بود که فرهنگ سازمان  داریپا  یزمان  ییمنظر، برند کارفرما  نی. از ا(2022

 . (Fernandes et al., 2023)داشته باشد 

 یتوانمندساز  ،یرشد شلل  رینظ  یدرون  یها زشیانگ  ب ی نشان داد که ترک   جی شد. نتا   ییابعاد مدل شناسا  نیتریاز قو   یکیتنوان  به  یزشیانگ  بعد

 یی هابا پژوهش  افتهی  نیدارد. ا  یدر نگهداشت منابع انسان  یاکنندهن یینوش تع  ا،ی ها و مزامانند پاداش  یرونیب  یها زشیبا انگ  یو احساس ارزشمند

  یکارکنان برا  میدر تصم  ،یمال  یهااز مشو   شیموارد ب   یدر برخ  یحت  شرفت،یروشن و فرصت پ  یشلل  ر یمس  کنندیم  انیسو است که بهم 

  ی زشیکه ن ود نظام انگ  دهدیحال، مطالعا  نشان م  نی. در ت(Hietaniemi, 2023; Najarian et al., 2022)مؤثر است    یماندگار

 ,Azhar et al., 2024; Srimulyani & Hermanto)نرخ خرو  منجر شود    شیو افزا  ییبرند کارفرما  ف یبه تضع  تواندیمنسجم م

2022). 

چارچوب توسعه برند 

 کارفرمایی

 عوامل فرهنگی

 عوامل ارتباطی

 عوامل ارزشی

 عوامل انگیزشی

 عوامل اقتصادی

عدالت سازمانی و 

 امنیت شغلی
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  یی ابعاد برند کارفرما  ریسا  یدر اثربخش  گرلینوش تسه   یو مشارکت  ه یکه ارت اطا  شفاف، دوسو   دهدینشان م  یمربوط به بعد ارت اط  ی هاافتهی

 Davies)  کندیم  یاتتماد معرف  جادیها و ارا بستر انتوال ارزش  یسازمانراستاست که ارت اطا  درونموجود هم  ا یبا ادب  جهینت  نی. اکندیم  فایا

et al., 2018; Fernandes et al., 2023)به  یی ها. در سازمان اشتراک گذاشته مکه اطلاتا   به  و کارکنان در   شودیصور  شفاف 

 نی. ا(Ojha & Vaishnaw, 2024)  ابد ییکارکنان کاهش م  یبرند کارفرما و تجربه واقع  یهاوتده  انیمشارکت دارند، شکاف م  هام یتصم

 . (Drūteikienė et al., 2023) شودیکارکنان منجر م یو ماندگار یوفادار شیبه افزا  ت یاتتماد و در نها  ت یبه توو  ،ییراستا هم 

  ییبرند کارفرما  یدیاز تناصر کل  یو کرامت انسان  یااخلا  حرفه  ،یو سازمان  یفرد  یهاارزش  یینشان داد که همسو   هاافتهی  ،یبعد ارزش  در

 مانبه ساز یتاطف یوفادار هیکارکنان، پا یدارند معنا در کار و احترام به شأن انسان دیخوان است که تأک هم  ی با مطالعات جهینت نیمؤثر هستند. ا

 یمنابع انسان  داریپا  ت ی ریمد  نهیشده در زمانجام  یها. پژوهش(Sypniewska et al., 2023; Verčič & Corić, 2018)  دهدیرا شکل م

 Abu-Mahfouz)بر تعهد و نگهداشت کارکنان داشته باشد  یاثرا  بلندمدت تواندیم یو اخلا  سازمان ی محورکه ارزش  دهدینشان م زین

et al., 2023)شود    ییبرند کارفرما  فیمنجر به تضع  تواندیم  ،یاقتصاد  یای در صور  وجود مزا  یها، حتمؤلفه  نیبه ا  یتوجهی. در موابل، ب

(Gilani & Cunningham, 2017) . 

شد.   ییشناسا  ینگهداشت منابع انسان  یاساس   ی ازهاینشیاز پ  یکیسازمان، همچنان    یو ث ا  مال  ایشامل حوو  منصفانه، مزا  یاقتصاد  بعد

م  ها افتهی توامل    دهدینشان  اگرچه  امن  اند،افتهی  ی اندهیفزا  ت ی اهم  یرمالیکه  مزد  ی اقتصاد  تیاما  تدالت  احساس  برا   ی و  ازم    ی شرط 

پرداخت در کاهش    ت ی و امن  یعیراستاست که بر نوش تدالت توزهم  ییهابا پژوهش  جهینت  نیمث ت از برند کارفرماست. ا  راک اد  یر یگ شکل

که   یی ذا عیصنا  ژه یوبه ،یدیتول عی. در صنا(Khalili et al., 2022; Zolfaghari et al., 2023)دارند  دیو ترک خدمت تأک  یفرسودگ 

 . (Oyewole et al., 2024) کندیم دایپ یمضاتف ت ی اهمبعد  نیبااست، ا یفشار کار

. ادراک  کندیم  فایرا ا  ییابعاد برند کارفرما  یتمام  انیم  ونددهندهینوش پ  یشلل  ت یو امن  ینشان داد که تدالت سازمان  نیپژوهش همچن  یهاافتهی

  سوم ه  یبا مطالعا  متعدد  جهینت  نی. اگذارد یاثر م  یها به ماندگارآن  لی بر اتتماد کارکنان و تما  میطور مستوبه  ،یعیو توز  یاهیتدالت رو

 Borjinia et al., 2023; Najarian)اند  کرده  یمعرف  یو تعهد سازمان  ت ی رضا  یهانیبشیپ  نیتریاز قو   یکیرا    یاست که تدالت سازمان

et al., 2022)شودیمطرح م  یانسان  ه یدر حفظ سرما  کننده نییتع  ی تنوان تاملبه  ،یاقتصاد  ت یتدم قطع  طیدر شرا  زین  یشلل  ت ی. امن  (Nejad 

Mohammad, 2022; Wijaya & Senen, 2024)فاقد    ،ی شلل  ت یبه تدالت و امن   یبدون توجه جد  یی اساس، برند کارفرما  ن ی. بر ا

 خواهد بود.  یداریپا

منوط به تعامل  یآن در نگهداشت منابع انسان یاست و اثربخش کپارچهیسازه  کی  ییکه برند کارفرما دهدیپژوهش نشان م جیمجموع، نتا در

 ;Ada et al., 2023)راستاست  هم  یالمللنیشده در مطالعا  بارائه  یچندبعد  یهابا مدل افتهی   نیاست. ا شدهییابعاد شناسا  یزمان تمامهم 

Grigore et al., 2024)تیکه وزن و اولو   دهدیزر، نشان م  یصنعت  ذا و گروه صنعت  یحال، پژوهش حاضر با تمرکز بر بستر بوم  ن ی. با ا  

شده منظر، مدل ارائه  نی. از ا(Bojnourdi et al., 2024; Elegbe, 2018)باشد    یو صنعت  یاقتصاد  ،یفرهنگ  نهیمتأثر از زم  تواندیهر بعد م

 . ردیمشابه مورد استفاده قرار گ  یهاسازمان یانط ا  براو قابل  یبوم یتنوان چارچوبتواند بهیم

  یپژوهش م تن یهاکه دادههمراه بوده است. نخست آن ییهات یبا محدود  ،یشناختو انسجام روش ت یجامع  یپژوهش با وجود تلاش برا نیا

مدل بر گروه    یسازیاز کارکنان استفاده نشده است. دوم، تمرکز بوم  میمستو  یدانیم   یهابوده و از داده  ا ی مند ادبو مرور نظام  هیبر منابع ثانو 
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 ی هاها و چارچوبروش  یمواجه سازد. سوم، ناهمگون  تیها را با محدودسازمان ای عیصنا  ر یبه سا  ج ینتا  یریپذمیزر ممکن است تعم  یعتصن

 شده اثرگذار بوده باشد.استخرا  نیمضام  یبرخ  یکپارچگیبر  تواندیم یدر مطالعا  مورد بررس ینظر

مختلف آزمون و    ی سازمان  یشده را در بسترهاارائه  یمدل مفهوم  ،ی یترک   ای   یکم  ی هابا استفاده از روش  ندهیآ  ی هاپژوهش  شودیم  شنهاد یپ

روابط   نییت    یبه  نا  تواندیو تجربه کارکنان م  یشلل یریدرگ   ،یمانند تعهد سازمان  یانجیم  یرهاینوش متل  ی بررس  نیکنند. همچن  یاتت ارسنج

  زین  یو خصوص  ی دولت  یهاسازمان  ان یم  ای مختلف و    عیصنا  انیم  یوی. انجام مطالعا  تط دیفزایب   یو نگهداشت منابع انسان  ییبرند کارفرما   انیم

 کمک کند.  ییدر ابعاد برند کارفرما یانهیزم یهاتفاو  ییبه شناسا تواندیم

کنند.    یو هماهنگ بازطراح   کپارچهیصور   خود را به  یمنابع انسان  یهااست ی شده، ساز مدل ارائه  یریگ با بهره  توانندیها مسازمان  رانیمد

 ی وفادار  شیبه کاهش نرخ ترک خدمت و افزا  تواندیم  یشلل  ت ی ها، تدالت و امنارت اطا ، ارزش  زش،یانگ  ،یزمان بر فرهنگ سازمانتمرکز هم

برند کارفرما    یهاوتده  انیکرده و شکاف م  شیصور  مستمر تجربه کارکنان را پاها بهسازمان  شودیم  شنهادی پ  نیمنجر شود. همچن  کنانکار

 شود.   ت یتوو  داریپا یرقابت ت یمز  کیتنوان به ییکار را کاهش دهند تا برند کارفرما طی مح ت یو واقع

 قدردانی تشکر و 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به تمل می

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مواله تمامی نویسندگان نوش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرت ط با نشر و انجام پژوهش رتایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

In contemporary organizational contexts, intensifying competition for talent, rapid technological 

change, and evolving employee expectations have transformed human resource management from 

an administrative function into a strategic capability. One of the most prominent concepts emerging 

from this shift is employer branding, which reflects how organizations are perceived as employers 

by current and potential employees. Employer branding encompasses the set of functional, 

economic, and psychological benefits associated with employment in an organization and plays a 

critical role in attracting, engaging, and retaining human capital (Verčič & Corić, 2018). Prior research 

consistently indicates that a strong employer brand contributes to higher employee satisfaction, 

organizational commitment, and long-term retention, thereby supporting sustainable organizational 

performance (Davies et al., 2018; Gilani & Cunningham, 2017). 

In developing and emerging economies, the strategic importance of employer branding is further 

amplified by labor market volatility, skill shortages, and structural challenges in human resource 

systems. Studies emphasize that organizations operating in such contexts require context-sensitive 

and internally aligned employer branding strategies rather than imported or purely symbolic models 

(Elegbe, 2018; Wijaya & Senen, 2024). Recent scholarship has highlighted the multidimensional nature 
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of employer branding, identifying cultural, motivational, communicative, value-based, economic, and 

justice-related elements as central to shaping employees’ experiences and decisions to remain with 

an organization (Azhar et al., 2024; Sypniewska et al., 2023). 

Another critical strand of the literature underscores the role of internal communication, organizational 

values, and perceived fairness in translating employer branding promises into lived employee 

experiences. When employees perceive consistency between communicated employer values and 

actual organizational practices, trust and loyalty are reinforced, strengthening retention outcomes 

(Drūteikienė et al., 2023; Fernandes et al., 2023). Conversely, misalignment between branding 

messages and workplace realities can undermine credibility and accelerate turnover (Gilani & 

Cunningham, 2017). Despite the growing body of international research, there remains a notable gap 

in integrated, empirically grounded employer branding models tailored to production-based 

industries and non-Western contexts, particularly within the food industry and Iranian organizational 

settings (Bojnourdi et al., 2024; Falah Noushabadi et al., 2022). Addressing this gap requires 

systematic synthesis of existing knowledge to identify core dimensions and relationships relevant to 

employee retention. 

Methods and Materials 

This study adopted an applied qualitative research design based on a systematic literature review 

combined with a meta-synthesis approach. The objective was to integrate and reinterpret existing 

empirical and conceptual studies on employer branding and human resource retention to develop a 

coherent and contextually adaptable conceptual model. Academic publications published between 

2015 and 2025 were identified through comprehensive searches of international databases, 

including Scopus, ScienceDirect, Emerald, Springer, and Google Scholar, as well as national 

scholarly databases. Clear inclusion and exclusion criteria were applied to ensure methodological 

rigor, relevance to employer branding and retention, and accessibility of full-text articles. 

Following the screening process, 41 peer-reviewed studies were selected for in-depth qualitative 

analysis. The full texts of these studies were imported into MaxQDA (version 2024) for data 

management and analysis. Data analysis followed a three-stage thematic coding process consisting 

of open coding, axial coding, and selective coding. This iterative and inductive process enabled the 

identification, refinement, and integration of key concepts and relationships. To enhance analytical 

credibility, coding decisions were reviewed and refined through repeated comparisons across 

sources, and conceptual consistency was ensured throughout the synthesis process. The final 

outcome of the analysis was a structured conceptual framework that links employer branding 

dimensions to human resource retention outcomes. 

Findings 

The findings of the study reveal that employer branding is a multidimensional construct composed 

of six interrelated core dimensions that collectively influence employee retention. The systematic 

analysis initially yielded 981 open codes representing discrete concepts related to employer branding 

and employee retention. After eliminating overlaps and redundancies, 878 unique codes were 

retained for further analysis. These codes were subsequently clustered into 130 first-order 

subcategories, which were further integrated into 30 second-order subcategories. Ultimately, these 

subcategories converged into six core dimensions forming the final conceptual model. 

The first dimension, cultural factors, encompasses elements such as a learning-oriented culture, 

innovation, teamwork, and interpersonal respect. These elements shape employees’ sense of 

belonging and organizational identity, reinforcing emotional attachment to the organization. The 

second dimension, motivational factors, includes career development opportunities, empowerment, 
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recognition, and both financial and non-financial rewards. This dimension highlights the importance 

of aligning intrinsic and extrinsic motivation to sustain long-term employee engagement and 

retention. 

The third dimension, communicative factors, reflects the role of transparent, two-way, and 

participatory internal communication. Effective communication facilitates trust, clarifies expectations, 

and ensures alignment between organizational values and employee experiences. The fourth 

dimension, value-based factors, relates to ethical conduct, value congruence, and respect for human 

dignity. These factors contribute to meaning at work and foster affective loyalty beyond transactional 

employment relationships. 

The fifth dimension, economic factors, includes fair compensation, benefits, and organizational 

financial stability. While not sufficient on their own, these factors were found to be necessary 

conditions for positive employer brand perceptions, particularly in production-intensive industries. 

The sixth and integrative dimension, organizational justice and job security, emerged as a critical 

binding force across all other dimensions. Perceptions of distributive and procedural justice, along 

with employment stability, were strongly associated with trust, satisfaction, and employees’ 

willingness to remain with the organization. 

Discussion and Conclusion 

The results of this meta-synthesis demonstrate that employer branding should be understood as an 

integrated and systemic framework rather than a collection of isolated practices. Employee retention 

is not driven by a single dominant factor; rather, it emerges from the dynamic interaction among 

cultural, motivational, communicative, value-based, economic, and justice-related elements. This 

finding reinforces contemporary theoretical perspectives that conceptualize employer branding as a 

holistic human resource strategy embedded in everyday organizational practices rather than as an 

external marketing tool. 

The prominence of cultural and value-based dimensions underscores the growing importance of 

meaning, identity, and ethical alignment in employment relationships. At the same time, the 

continued relevance of economic and security-related factors highlights the necessity of balancing 

symbolic and material aspects of the employment experience. Notably, organizational justice and 

job security function as foundational mechanisms that enable other employer branding dimensions 

to exert their positive effects on retention. Without perceived fairness and stability, investments in 

culture, communication, or motivation are unlikely to yield sustainable outcomes. 

From a contextual perspective, the findings suggest that employer branding models must be adapted 

to industry-specific and cultural conditions. In production-oriented sectors such as the food industry, 

where work intensity and operational pressures are high, integrated attention to fairness, 

communication, and development opportunities is particularly critical. The conceptual model 

developed in this study offers a structured and adaptable framework that organizations can use to 

assess, design, and refine employer branding strategies aligned with retention objectives. 

In conclusion, this study contributes to the employer branding literature by synthesizing diverse 

strands of research into a coherent, multidimensional model focused explicitly on human resource 

retention. By clarifying key dimensions and their interrelationships, the study provides both 

theoretical insight and practical guidance for organizations seeking to strengthen their employer 

brand and retain valuable human capital in competitive and dynamic environments. 
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