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Structural-Interpretive Modeling of Human Resource 
Marketing in the Home Appliance Industry 

Abstract 
The purpose of this study is to present a human resources marketing 

model. To achieve this goal, the structural-interpretive modeling 
approach and the Micmac software were used. The statistical sample of 
the study included 14 human resources managers from Iranian home 
appliance industries and university professors in public administration 
and marketing with human resources expertise. The findings show that 
the indicators and influential components in the human resources 
marketing model in the industrial sector (home appliance industry) 
were categorized into five levels. Based on the final receipt matrix, the 
degree of influence and dependence of each variable was determined. 
According to these findings, the two components of technology 
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integration and cultural and ethical influences are independent 
components of the model. Also, the three components of internal human 
resource marketing, the entry stage and the pre-exit stage are the linked 
components of the model; however, given that their influence is greater 
than the standard value (number 6), they tend to be more independent 
variables. On the other hand, the three components of external human 
resource marketing, cultural capital accumulation and employee 
engagement and retention are introduced as autonomous components of 
the model. Finally, the results showed that the two components of the 
pre-entry stage and the sustainable talent supply chain are the dependent 
components of the model, and among them, 21 confirmed relationships 
can be imagined in the human resource marketing model in the home 
appliance manufacturing industry. 

 
1. Introduction 

The integration of human resource management and marketing 
strategies is increasingly recognized as critical to organizational 
success. Human resource competencies significantly influence the 
development and implementation of marketing strategy (Judijanto et 
al., 2024), Because marketing concepts can provide new approaches for 
HR managers to demonstrate their relevance and increase productivity. 
Effective HR selection and marketing strategies, including 
competency-based hiring and employer branding, improve talent 
attraction and retention (Pramsuru et al., 2025). The shift in marketing 
focus from products to services and relationships emphasizes the 
importance of people in delivering on promises and demonstrates that 
human resource practices are a central issue in achieving marketing 
objectives (Gianakis et al., 2015). This interlinkage between human 
resource management and marketing highlights the potential for 
synergy in areas such as employee satisfaction, customer happiness, 
and overall organizational competitiveness (Pramsuru et al., 2025). In 
fact, human resource marketing is a relatively new branch of economic 
science that is rooted in and built on the concepts of marketing, human 
resource management, and organizational governance.  

Research Question(s) 
What is the human resources marketing model in the home 

appliance industry? 
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2. Literature Review 
Human resource marketing represents a relatively new area of 

theory and practice in the field of human resource activities in 
corporate/organizational performance and entrepreneurship. Bednarek 
and Gobryka define it as follows: "Human resource marketing is, in 
fact, the integration of human resource management with the strategic 
objectives of the company through strategic human resource 
management activities (i.e., resource management: philosophy, policy, 
programs, practices, personnel management) (Ahlik et al., 2023). The 
development process of human resource marketing is mentioned below: 
2.1. This Is Level 2 

• The first stage (1978-1998 period): In this period, the theory 
of human resource management is backward. Enterprises only consider 
employees as simple labor elements, and the behavior of company 
executives that violate the interests of employees occurs frequently. 

 • Second stage (1998-2018 period): In this period, the internal 
motivation of enterprises to improve the level of human resource 
management is not sufficient. Enterprise salaries are very high and 
insufficient attention is paid to the rights and interests of employees. 

• Stage Three (after 2018): In this period, the backward state of 
human resource marketing has been improved: such as human resource 
planning, recruitment management, training analysis, performance 
appraisal management, salary design, organizational management level 
and other aspects of technology and methods (Makarou and Axiawi, 
2021) 
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3. Methodology 
 

The research follows a mixed-method approach: 

• Systematic Literature Review & Meta-Synthesis: Articles from 
1900 to 2025 across databases like Web of Science, Scopus, 
Springer, SID, and MagIran were analyzed. 

• Expert Interviews: A semi-structured interview protocol was 
applied to 14 experts (HR managers, university faculty) with 
over 10 years of industry experience. 

• Interpretive Structural Modeling (ISM): Used to examine and 
rank the interrelationships between identified variables. 

• Miqmac Software: Employed for dependency and influence 
analysis based on expert surveys. 

• Validation: Reliability was assessed using ICC (Intraclass 
Correlation Coefficient) and confirmed through SPSS. 

  4. Results 
At this stage, through the distribution of questionnaires and 

consultation with experts, the relationship between 10 factors was 
extracted and coded. To conduct this research, in the first step, a self-
interaction matrix is first created. This matrix uses the VOXA symbols 
described in the previous section, which were used to extract the self-
interaction matrix from the experts' point of view. In order to obtain the 
initial access matrix, the aforementioned symbols must be converted 
into symbols of zero and one. At this stage, through the distribution of 
questionnaires and consultation with experts, the correlation of the ten 
factors was extracted and coding was achieved. To conduct this 
research, in the first step, a self-interaction matrix is first created. This 
matrix uses the VOXA symbols described in the previous section, 
which were used to extract the self-interaction matrix from the experts' 
point of view. 
5. Discussion  
Regarding the effective variables and components of the human 

resources marketing model in the industrial sector (home appliance 
industry), after examining the results and themes obtained, it was 
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determined that the effective indicators and components in the 
human resources marketing model in the industrial sector (home 
appliance industry) were categorized into five levels.  After 
analyzing the data obtained in the qualitative section and analyzing 
the data collected in the interpretive structural modeling section, 
the final research model was obtained. According to this model, at 
the highest level (level one), it refers to the dimension of the 
sustainable talent supply chain component, which has two 
dimensions. The first dimension is competitiveness in the labor 
market with indicators of strengthening the employer brand value 
and the efficiency of attracting talents and expanding the talent 
pool. The second dimension includes market positioning with 
indicators of competitive differentiation and financial performance.  

6. Conclusion 
This research leads to increased applied knowledge in the field of 
human resource management from the perspective of marketing and 
management strategies and develops the common part of these two 
fields that can be used by senior managers and 
organizations/companies. Accordingly, paying attention to the specific 
characteristics of the labor market and the necessary strategies in 
designing human resource marketing programs, as well as 
technological issues, will be a fundamental and fundamental variable 
for today's organizations and companies. Attracting, retaining, and 
maintaining human resources from the moment of entry to the exit stage 
of an organization is impossible or very difficult in the human resources 
sector of the entire world, regardless of the size of the new generation 
of human resources that deals with new technologies, types of 
migrations, diversity of human resources, the growth of various 
technologies such as artificial intelligence and metaverse, the needs of 
the current labor market, and the changes that have occurred in the 
newly emerged generation. 

 

Keywords: Human resource marketing, employees, home appliance 
industry, structural-interpretive modeling (ISM). 
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تفسیري بازاریابی منابع انسانی در صنعت -مدلسازي ساختاري
 لوازم خانگی

   علیرضا جمشیدي
گروه مدیریت بازرگانی، دانشکده مدیریت و حسابداري ، دانشگاه  دانشجو دکتري

 .طباطبایی، تهران، ایرانمه لاع
  

  سعید صحت
مه لاداري ، دانشگاه عدانشیار گروه مدیریت بازرگانی، دانشکده مدیریت و حساب

 .طباطبایی، تهران، ایران
  

 روحید ناصحی ف
مه لاعگروه مدیریت بازرگانی، دانشکده مدیریت و حسابداري ، دانشگاه  استاد

 .طباطبایی، تهران، ایران

 مهدي یزدان شناس
مه لاعدانشیار گروه مدیریت بازرگانی، دانشکده مدیریت و حسابداري ، دانشگاه 

 .طباطبایی، تهران، ایران

  چکیده

 ازيسمدل کردیهدف، از رو نیتحقق ا يبرا. است یمنابع انسان یابیمدل بازار ارایه ،حاضر از پژوهشهدف 
 رانیتن از مد 14شامل  قیتحق يآمار نمونهمک استفاده شده است.  کیو نرم افزار م يریتفس -يساختار

با تخصص  یبایو بازار یدولت تیریمد يهاهدانشگاه در رشت دیو اسات رانیا یلوازم خانگ عیصنا یمنابع انسان
 یمنابع انسان یابیدر مدل بازار گذارتاثیر يهاها و مؤلفهدهد که شاخصمینشان  يهاهافتیهستند.  یمنابع انسان

 زانیم یینها افتیدر سیشدند. بر اساس ماتر يبند) در پنج سطح دستهیدر بخش صنعت (صنعت لوازم خانگ
 و یفرهنگ اتتاثیرو  يفناور يساز کپارچهیمولفه  2 ،هاهطبق این یافت شد. نییتع ریهر متغ ینفوذ و وابستگ

، مرحله ورود و یمنابع انسان یداخل یابیمولفه بازار 3 نیمستقل مدل هستند. همچن يهاهبه عنوان مولف یاخلاق
 زانینفوذ آنها از م زانیم نکهیبا توجه به ا یباشند؛ ولمیمدل  يوندیپ يهاهمرحله قبل از خروج به عنوان مولف

مولفه  3 گرید يمستقل دارند. از سو ریبه متغ يشتریب لیباشد، تمامی شتری) ب6شده (عدد  نییاستاندارد تع
 يهاهو تعامل و حفظ کارکنان به عنوان مولف یفرهنگ هی، انباشت سرمایمنابع انسان یخارج یابیبازار

استعداد  نیتام رهیمولفه مرحله قبل از ورود و زنج 2نشان داد که  جینتا تایشده اند. نها یمعرف لخودمختار مد
منابع  یابیدر مدل بازار دییرابطه مورد تا 21 نیب نیباشند و در امیوابسته مدل  يهاهبه عنوان مولف داریپا

 قابل تصور است. یلوازم خانگ دیدر صنعت تول یانسان

  :نویسنده مسئولEmali Address  (ترجیحا سازمانی) 10(قلم بی زر، سایز( 
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 مقدمه 
 يبه عنوان امر ياندهیبه طور فزا یابیبازار يهايو استراتژ یمنابع انسان تیریادغام مد

 یبه طور قابل توجه یمنابع انسان يهایستگی. شاشودیشناخته م یسازمان تیموفق يبرا یاتیح
 ، زیرا),Judijanto et al 2024( گذارندیم تاثیر یابیبازار ياستراتژ يبر توسعه و اجرا

ا فراهم کنند ت یمنابع انسان رانیمد يرا برا يدیجد يکردهایرو توانندیم یابیازارب میمفاه
يتراتژو اس یدهند. انتخاب مؤثر منابع انسان شیرا افزا يورارتباط خود را نشان دهند و بهره

حفظ  کارفرما، جذب و يو برندساز یستگیبر شا یاز جمله استخدام مبتن ،یابیبازار يها
ز ا یابیدر تمرکز بازار ریی). تغParamsuru et al, 2025( بخشدیاستعداد را بهبود م

یو نشان م کندیم تاکیدها افراد در تحقق وعده تیمحصولات به خدمات و روابط، بر اهم
هستند  يرمحو یک مساله یابیبه اهداف بازار یابیدست يبرا یمنابع انسان يهاوهیکه ش دهد

)Gianakis et al, 2015لیپتانس ،یابیو بازار یمنابع انسان تیریمد نیمتقابل ب وندیپ نی). ا 
 یسازمان یکل يریپذو رقابت يمشتر يکارکنان، شاد تیمانند رضا ییهانهیدر زم ییافزاهم

 ياشاخه یمنابع انسان یابیبازار، در واقع). Paramsuru et al, 2025( کندیرا برجسته م
و  یمنابع انسان تیریو مد یابیبازار يهااست که در حوزه ياز علوم اقتصاد دینسبتاً جد

در صورت  -شاخه  نیآنها بنا شده است. ا میدارد و بر مفاه شهیر یسازمان تیحاکم
جذب،  رکمک به آنها د يبرا یقابل توجه لیپتانس -ها توسط سازمان حیصح يریکارگبه
ها که آنها به مهارت کندیم نیخود دارد و تضم یمنابع انسان تیریحفظ و مد زه،یانگ جادیا

 تیجذب استعدادها به مز يدر جنگ برا جهید و در نتلازم مجهز هستن يهاتیو صلاح
تقاطع اصول  در نوظهور یحوزه مطالعات این). Anglova, 2023( ابندییدست م یرقابت
 قرار دارد. یسازمان تیحاکم يو ساختارها یمنابع انسان تیریمد يهاوهیش ،یابیبازار

 يارشتهنیب يکردیگرفته شده است و رو شدهتیتثب يهارشته نیآن از امیچارچوب مفهو
آن  لیدر پتانس یمنابع انسان یابیبازار یاصل هی. فرضدهدیم شنهادیاستعداد را پ تیریبه مد

 يرویمؤثر ن تیریحفظ و مد زه،یانگ جادیسازمان در جذب، ا ییقابل توجه بر توانا تاثیر يبرا
ها ، سازمانیع انسانمناب یابیبازار يهاکیتکن کیاستراتژ يریکارگکار خود نهفته است. با به

 يلازم را برا يهاتیها و صلاححاصل کنند که کارکنان آنها مهارت نانیاطم توانندیم
 نیتضم يبرا يالهیبه عنوان وس یمنابع انسان یابیدارند. کاربرد بازار یاهداف سازمان بهکمک 



 

 "هااستعداد يجنگ برا" نی. ااستعداد مطرح شده است یانداز فعلدر چشم یرقابت تیمز
 ,Anglovaکار ماهر است ( يرویجذب و حفظ ن ينوآورانه برا يهايمستلزم استراتژ

2023.( 
ه به ک در حوزه مدل بازاریابی منابع انسانی به صورت ویژه و خاص، تحقیق مشخصی

 ردازد، چهپارایه مدل بازاریابی منابع انسانی، شناسایی عوامل موثر، فرآیند و پیامدهاي آن ب
مشاهده نگردید. فقر ادبیات در این زمینه  در تحقیقات خارجی چهدر تحقیقات داخلی و 

در یمباعث شده است که بیشتر علاقه مندان و متخصصان حوزه منابع انسانی، دچار سردرگ
 یی مانند برندکارفرما، بازاریابی پرسنلی،هاهمورد تفاوت بازاریابی منابع انسانی با حوز

بازاریابی داخلی و مسایلی از این دست گردند. از طرف دیگر، کشور ایران در بازه زمانی 
از مهاجرت و ریزش منابع انسانی متخصص در بخش هاي میانجام تحقیق با حجم عظی

تواند اهمیت بازاریابی منابع انسانی میمختلف و به ویژه صنعت رو به رو است که این مساله 
جایگاه یک مدل در حفظ کارکنان در این شرایط را نشان دهد. لذا، در جذب، استخدام و 

زمینه بازاریابی منابع انسانی در صنعت به ویژه بخش لوازم خانگی کشور ایران خالی است. 
 نیکمک کند تا بهتري داخلی هابه شرکت تواندیم چنین مدلی جادیا این درحالی است که

و در  هدورا کسب نم يورحداکثر بهره شانیهايانمنداز توده، را به دست آور یانسان يروین
 يندهایبه بهبود فرا توانیم، یمدل نیتوسعه چن بارا بهبود بخشند.  یمنابع انسان تیریکل مد

راین، ب کارکنان پرداخت. علاوه ياعملکرد، ارتقاء و توسعه حرفه یابیاستخدام، انتخاب، ارز
 شیبه بهبود روابط کارکنان، افزا تواندیمدل م نی، الوازم خانگیهاي تولید شرکتدر 
اله، با توجه به لزوم بررسی این مسکمک کند.  ی نیزو بهبود عملکرد سازمان، يتمندیرضا

هدف اصلی و اساسی پژوهش حاضر، ارایه مدل بازاریابی منابع انسانی در بخش صنعت 
 .باشدمی(صنعت لوازم خانگی) 

 پیشینه پژوهش
منابع  ياه تیفعال نهیدر زمرا و عمل  ياز تئور يدیحوزه نسبتا جد یانسانمنابع  یابیبازار
آن را  1بدناریک و گوبریکا. دهدمینشان  ینیو کارآفر /سازماندر عملکرد شرکت یانسان

با اهداف  یمنابع انسان تیریمد بازاریابی منابع انسانی در واقع، ادغام": کندمیاینگونه تعریف 
 تیریمد عنی(ی کیاستراتژ مدیریت منابع انسانی يها تیفعال قیشرکت از طر کیاستراتژ

۱ - Bednárik & Gubricka 
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 به). Ahlik et al, 2023( است) پرسنل تیری، مدهاهوی، شهاهبرناماست، یسفه، منابع: فلس
ازمان فراهم س يامکان جذب و حفظ منابع را برای، منابع انسان يبرا یابیاصول بازار يریکارگ

شود، یمشناخته  "یمنابع انسان یابیبازار"که به عنوان  یتیریمد هدف این روشکند. می
طبق گفته از این رو، ). Telenov, 2023( مدت است یشرکت در طولان یمنابع انسان نیتام

Agerholm et al (2011) و  توسعهت، یریمد يبرا یکیتکن یمنابع انسان یابیبازار
). علاوه بر این، Demir, 2023( سازمان است کیدر  یبر روابط منابع انسان يگذارتاثیر
ا و اصول ها، روش ه کیبر اساس تکن دیجد یحالت ذهن کیبه عنوان  یمنابع انسان یابیبازار
منابع  تیریمد شود تا شرکت ومی فیهماهنگ شده است، تعر یکه با منابع انسان یابیبازار
ند د بفروشد، کارکنان را حفظ کمطلوب خو ذهنی ریتصو قیخود را از طر بتوانندآن  یانسان

 Elias et al, 2021 .()2023( Slaytanm( بهبود بخشد یرونیب طیو رابطه شرکت را با مح
et al  سازمان  یرونیو ب یدرون يها تیتمام فعال یمنابع انسان یابیکنند که بازارمیاستدلال
ارزش قائل  يکارکنانش به عنوان مشتر يکند و برامی بیجذب استعدادها ترک يرا برا

. شودمیانجام  يمدار ياز مشتر نانیکارفرما و اطم ينام تجار جیترو قیامر از طر نیاست. ا
ع مناب تیریمد يبرا یابیبازار کردیبر توسعه رو 1بل لیدانمانند میاز مطالعات عل ياریبس

منابع  یابیبازار کیاستراتژ يهاهجنب حیارزش و تشر ستمیس راتییتغ يتئور قی، تلفیانسان
 کردیاعمال رو يبرا یخاص يهاو پروتکل هاياساس، فناور نیتمرکز دارند. بر ا یانسان

 ). Reynolds, 2018( افتیتوسعه  یمنابع انسان تیریدر مد یابیزاربا
 یش مصنوعوه تاثیردر حوزه بازاریابی و منابع انسانی تحقیقات اندکی انجام شده است: مانند 

منابع  یابیبازار، )Rami, 2024( استخدام يورآن بر بهره تاثیرو  یمنابع انسان یابیر بازارد
رابطه )، Zanibar et al, 2024ي (حرفه ا يو حفظ استعدادها يوفادارت، یجذاب، یانسان

 تیاهم یبررس )،Zekri et al, 2024( نوآورانه يو رفتار کار یمنابع انسان یابیبازار نیب
 بازاریابی )، نقشSlayton et al, 2023( تالیجیتحول د نهیدر زم یمنابع انسان یابیبازار
 و )، تجزیهDamghanian and Keshavarz, 2018( سازمانی کارآفرینی در انسانی منابع

۱ - Daniel Bell تئوری دانیل بل بر ارزیابی مجدد ارزش ھا و تنظیم مجدد انگیزه ھای انتخاب حرفھ :
متمرکز است و شامل سھ رشتھ یا عنصر قابل تشخیص است: اولی مربوط بھ نیروی کار اطلاعات پسا 

مربوط بھ کامپیوتر و انقلاب میمربوط بھ جریان اطلاعات (بھ ویژه دانش علمی) و سومیصنعتی، دو
 اطلاعاتی است. 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           



 

 هايرسانه تاثیر)، Alvarez-Gutierrez et al, 2023انسانی ( بازاریابی منابع تحلیل
 ,Raparel et al, 2022; Bitkowskiانسانی( بازاریابی منابعمدیریت  در آنلاین اجتماعی

 Makarova and( هاشرکت يریپذرقابت شیافزا در یمنابع انسان یابیبازار نقش)، 2020
Shiavi, 2021,(منابع بازاریابی ) انسانی و برند کارآفرینیMajdub Hassani et al, 

که ،(Elali, 2020) بانکداري مثبت بخشداخلی  تصویر و انسانی منابع )، بازاریابی2021
یا مروري بوده اند و همین مساله باعث عدم تمایز مفهوم میاکثر این تحقیقات به صورت ک

برندکارفرما، بازاریابی استخدام و بازاریابی پرسنل با رویکرد جامعی مانند بازاریابی منابع 
مختلف  اتیبا مرور ادبدد. گرمیانسانی شده است و یک خلا بزرگ در این حوزه مشاهده 

 ).1است (جدول شماره  دهیحاصل گرد ریمجموعه عوامل ز ،بازاریابی منابع انسانی نهیدر زم
 

 پژوهش هاي مرتبط با فرموله کردن معیارها. 1جدول 

 پژوهشگران تم ها ابعاد

بازاریابی 
خارجی 

منابع 
 انسانی

 يبرندساز
 يکارفرما

 محورانسان

ABANAN ET AL., 2024, PATIL ET AL., 
2024, MISHRA, 2022, MARQUE ET AL., 
2021, YOUSFI ET AL., 2021, BOOBANIAN 
ET AL., 2020, TUMASJAN ET AL., 2019, 
MOHANTY, 2018, MINDER & BALINA, 
2015, ZNIBER ET AL., 2024, AALLALI, 
2020, JOYCE ET AL., 2024, GYLKA, 2022, 
KOZAK, 2018, SAGHARI ET AL., 
2024,RICARDO, 2022,SAMO ET AL., 2020, 
MOHANTY, 2018,MARKOV & 
MYSLIVCOV, 2016, STRENITZEROVA, 
و  از دل مصاحبھ 2016  

 

 استراتژیکجذب 
 و هدفمند 

بازاریابی 
داخلی منابع 

 انسانی

و  هاهبرنام
 هاي حفظمکانیزم

SLAITAN ET AL., 2023, MOHANTY, 2018, 
МАKAROVA & XIAWEI, 2021, SHARMA ET 

AL., 2025, RESHMIDILOVA & TELNOV, 2022, 
HUSSEIN & HUSSEIN, 2025, JANCIKOVA & 
MILICHOVSKY, 2019 , ZNIBER ET AL., 2024 

و از دل مصاحبھ  

 وفرهنگ سازمانی 
 سبک رهبري 
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یکپارچه 
 سازي فناوري

 يهايتوانمند
 ينوآورو  تالیجید

 یکیتکنولوژ
 مسئولانه

Sharma et al., 2025, Abanan et al., 2024, Joyce et 
al., 2024, Reshmidilova & Telnov, 2022, 
Маkarova & Xiawei, 2021, Bejtkovsky, 2021, 
Bondarenko et al., 2020, Jancikova & 
Milichovsky, ۲۰۱۹, Babikova & Bucek, 2019  

هاي منابع تحلیل از دل مصاحبھ 
 انسانی

زنجیره 
 تامین

استعداد 
 داریپا

پذیري در رقابت
 بازار کار

MOHANTY, 2018, TAMO AMA ET AL., 
2024, SAGHARI ET AL., 2024, МАKAROVA 
& XIAWEI, 2021, SLAITAN ET AL., 2023, 
XOLMUMINOV 2021, RESHMIDILOVA & 
TELNOV, 2022, RAHDARPOUR, 2024, 
MINDER, 2019, BEJTKOVSKy, 2021 از دل  

و مصاحبھ  
 

سازي در جایگاه
 بازار

انباشت 
سرمایه 
 فرهنگی

 تحول عملکرد
 منابع انسانی

МАKAROVA & XIAWEI, 2021, BERLET, 
2015, ILYAS, 2021, و از دل مصاحبھ  

تعامل و 
حفظ 

 کارکنان

بهبود تجربه 
 کارکنان

HUSSEIN & HUSSEIN, 2025, VIOT ET AL., 
2018, MARKOV & MYSLIVCOV, 2016, 
SUWARSI ET AL., 2024, RICARDO, 2022, 
JOYCE ET AL., 2024, ABANAN ET AL., 
2024 و از دل مصاحبھ   

هاي استراتژي
 حفظ

ات تاثیر
فرهنگی و 

 اخلاقی

تحول فرهنگ 
 سازمانی

JOYCE ET AL., 2024, RAHDARPOUR, 2024, 
МАKAROVA & XIAWEI, 2021 و از دل مصاحبھ   

هاي شیوه
کارفرمایی 

 اخلاقی



 

مرحله قبل 
از ورود 
 (جذب)

راستایی هم
عملکردهاي 
منابع انسانی و 

 بازاریابی

SUWARSI ET AL., 2024, BERLET, 2015, 
MARKOV & MYSLIVCOV, 2016, BERLET, 
2015, STRENITZEROVA, 2016, MISHRA, 
2022, ABDUL RAZAQ ET AL.,2023, 
ZNIBER ET AL., 2024, JOYCE ET AL., 2024, 
KAUR ET AL.,2023, GUASMIN & 
RAJINDRA, 2024, PRAMESWORO ET AL., 
2025, MINDER, 2019, МАKAROVA & 
XIAWEI, 2021 و از دل مصاحبھ   
 

مرحله 
ورود 
 (حفظ)

جذب و حفظ 
 استعداد

HUSSEIN & HUSSEIN, 2025 VIOT ET AL., 
2018, MARKOV & MYSLIVCOV, 2016, 
SUWARSI ET AL., 2024, BERLET, 2015, 
BEJTKOVSKY & COPCA, 2020, از دل مصاحبھ 
 توسعه شایستگی و

مرحله قبل 
از خروج 

(ایجاد 
 انگیزه)

رستگاري یا 
 تعهد سازمانی

MISHRA, 2022, PRAMESWORO ET AL., 
2025, JOYCE ET AL., 2024, GYLKA, 2022, 
JUDIJANTO ET AL, 2024, MARKOV & 
MYSLIVCOV, 2016,MINDER & BALINA, 
2015 و از دل مصاحبھ   
 

 
 (منبع: مطالعات نگارندگان)

  1روش
پژوهش حاضر از حیث هدف یک پژوهش کاربردي است و از جنبه ماهیت و روش 

گیرد. روش کار بدین صورت بوده پیمایشی قرار می -انجام کار در دسته تحقیقات توصیفی
که ابتدا با استفاده از مرور سیستماتیک و روش فراترکیب اقدام به بررسی عمیق ادبیات است 

هاي بازاریابی و و در حوزه 2025تا  1900هاي در مورد واژه بازاریابی منابع انسانی بین سال
معتبر خارجی مانند وب آف ساینس، اسکوپوس، میهاي علمنابع انسانی گردید. پایگاه

معتبر خارج از کشور و هم میي علهاهامرالد، اسپرینگر، تیلور و سایر پایگاساینس دایرك، 
ي هاهو پایگاه دانشگا sid.ir ،ensani.irهاي داخلی مانند مگ ایران، علم نت، چنین پایگاه

پژوهشی معتبر میشاخص کشور در این راستا مورد بررسی قرار گرفت. در ادامه، مقالات عل
هاي پروتکلهاي تعیین شده پژوهش را دارا بودند، به عنوان نمونه انتخاب شد و با که ویژگی

1. method 
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استفاده از روش فراترکیب به استخراج متغیرهاي موثر پرداخته شد. بعد از استخراج متغیرهاي 
از افراد صاحب دانش و صاحب تجربه  نفر 14اولیه، پروتکل مصاحبه اي تدوین گردید و با 

نسانی در صنعت لوازم خانگی کشور ایران، مصاحبه باز نیمه ساختار یافته در زمینه منابع ا
صورت گرفت که در این بخش از رویکرد تحلیل مضمون بهره برده شده است. بر اساس 
کدگذاري هاي انجام شده، عوامل مرتبط با بازاریابی منابع انسانی از دیدگاه جامعه خبرگان 

، سطح روش ساختاري تفسیري به تبیین تعاملات بین اجزاشناسایی شدند؛ سپس با استفاده از 
هاي کلیدي در مرحله قبل و در نهایت طراحی مدل تحقیق پرداخته بندي و شناسایی عامل

شد. با توجه به هدف پژوهش، پرسشنامه اي متناسب با سوال تحقیق در اختیار خبرگان و 
ی استخراج شده از دل تحلیل عامل نهای 10متخصصان حوزه مورد مطالعه قرار گرفت تا 

مضمون، مورد بررسی قرار گیرد. بدین صورت که از خبرگان خواسته شد در مورد روابط 
 اساتید دانشگاهی و خبرگان حوزه بین متغیرها اظهار نظر نمایند. لذا، جامعه آماري پژوهش را

ند. براي بررسی اگیري هدفمند انتخاب شدهاند که به روش نمونهمنابع انسانی تشکیل داده
گیري، از روایی محتوا استفاده شد و پرسشنامه در اختیار اساتید و خبرگان روایی ابزار اندازه

 ها تایید شود. گرفت تا درستی سؤالقرار
گیري هدفمند قضاوتی استفاده شده گیري هدفمند پژوهش حاضر، از نمونهدر نمونه

اراي اطلاعات مناسب براي پاسخگویی به است؛ بدین معنا که تعداد محدودي از افراد د
نفر از اساتید دانشگاهی و خبرگان حوزه بازاریابی  14هاي تحقیق بودند و در نهایت، سؤال

ها پاسخ دادند. افراد خبره نیز در این پژوهش افرادي بودند که حداقل و منابع انسانی به پرسش
گیري تا خانگی را داشتند. نمونه سال مطالعه، تدریس و یا کار در صنعت لوازم 10سابقه 

گیري از ضریب مرحله اشباع نظري ادامه یافت. همچنین، براي تعیین پایایی ابزاره اندازه
1ICC  استفاده شده است. این ضریب یک ضریب درون گروهی یا بین گروهی است که

بدین صورت  .گرددهاي شناسایی شده، استفاده میبراي بررسی پایایی یا قابلیت اعتماد عامل
تا  1که از گروه خبرگان خواسته شد که به هر عاملی به صورت جداگانه امتیازي بین بازه 

شده و مقدار ضریب مذکور  spssهاي حاصله وارد نرم افزار اختصاص دهند. سپس داده 10

1. Intraclass Correlation Coefficient 
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           



 

 1درصد این ضریب از لحاظ سازگاري 95نتایج نشان داد که در بازه اطمینان تعیین گردید. 
 گرفت. مورد تایید قرار 2افق مطلقو تو

تشکیل داده نفر) را خانم ها  7درصد ( 50نفر) و 7( درصد خبرگان پاسخگو را آقایان 50
 60نفر) بالاي  2درصد افراد ( 14و و  60تا  40نفر) بین 12( درصد خبرگان پاسخگو 86 ؛اند

 مدرك کارشناسینفر) داراي  1(درصد خبرگان پاسخگو  14/7 .اندسال سن داشتهسال 
درصد دیگر  72/85نفر) داراي مدرك کارشناسی ارشد و 1(درصد خبرگان پاسخگو  14/7و

سال سابقه در بخش  7اند و با توجه به اینکه حداقل داراي مدرك دکتري تخصصی بوده
اند، از صلاحیت و دانش لازم براي مدیریت منابع انسانی در صنعت لوازم خانگی را داشته

 اند. ها برخوردار بودهه سؤالپاسخگویی ب

 3مدل سازي ساختاري تفسیري

دادن تعامل بین متغیرهاي گوناگون تفسیري، ابزاري براي نشان -سازي ساختاريمدل
 (1974دهد صورت روابط سلسله مراتبی، روابط بین متغیرها را نمایش میاست و به

Warfield,.( شود بین عوامل مختلفی استفاده میدادن روابط این روش براي شناسایی و نشان
در پژوهش حاضر از این  ).Ettri et al, 2013(اي داشته باشند توانند روابط پیچیدهکه می

 روش براي تحلیل داده ها استفاده شده است.

 ها یافته

عامل استخراج  10در این مرحله از طریق توزیع پرسشنامه و نظرخواهی از خبرگان، ارتباط 
 ).2شده و کدبندي عوامل به شرح زیر حاصل شد (جدول 

 یمنابع انسان یابیبازار یاصل يهاهمولف. 2جدول 

 ي اصلی هاهمولف نماد  ي اصلی هاهمولف نماد 

C1  بازاریابی خارجی منابع انسانی C6  (ایجاد انگیزه) مرحله قبل از خروج 

1. Consistency 
2. Absolute Agreement 
3. Interpretative structural modeling (ISM) 
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C2  بازاریابی داخلی منابع انسانی C7 زنجیره تامین استعداد پایدار 

C3 یکپارچه سازي فناوري C8 انباشت سرمایه فرهنگی 

C4  مرحله قبل از ورود C9 تعامل و حفظ کارکنان 

C5  مرحله ورود C10 ات فرهنگی و اخلاقیتاثیر 

 نی. در اشودیم جادیا یخودتعامل سیپژوهش و در گام نخست، ابتدا ماتر نیانجام ا يبرا
 يکه برا شودیکه در قسمت قبل شرح داده شد، استفاده م VOXA ییاز نمادها سیماتر

) قابل ملاحظه 3از نظر متخصصان استفاده شده که در جدول ( یخودتعامل سیاستخراج ماتر
به  ادشدهی ينمادها دیبا ه،اولی یدسترس سیبه ماتر یابیدست نظور)، به م3است. در جدول (

در این مرحله از طریق توزیع پرسشنامه و نظرخواهی از  بدل شوند. کیصفر و  ينمادها
خبرگان، ارتباط ده عامل استخراج شده و کدبندي عوامل به شرح زیر حاصل شد (جدول 

 در شود.می ایجاد خودتعاملی ماتریس ابتدا ،پژوهش و در گام نخست این انجام براي ).3
 که شودمی استفاده که در قسمت قبل شرح داده شد، VOXA از نمادهایی ماتریس این

قابل  )3( جدول در شده که استفاده متخصصان نظر از ماتریس خودتعاملی استخراج براي
 ادهاينم باید اولیه،دسترسی  ماتریس به دستیابی منظور به )،4( در جدول .است ملاحظه
 .شوند بدل یک و صفر به نمادهاي یادشده

 )SSIMماتریس خود تعاملی ( -3جدول 

 C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 اههمولف
C1  O O V O O V O O A 
C2 O  O V V V O A A A 
C3 O O  V V V O O O O 
C4 A A A  O O V O O O 
C5 O A A O  O V V V V 
C6 O A A O O  V V V V 
C7 A O O A A A  O O O 
C8 O V O O A A O  O O 



 

C9 O V O O A A O O  O 
C10 V V O O A A O O O  

 یک و فرص ارزشی دو ماتریس یک به خودتعاملی ماتریس تبدیل از اولیه دریافتی ماتریس
 ودتعاملیخ ماتریس سطر هر در باید اولیه، دسترسی ماتریس استخراج براي. آیدمی بدست

 جایگزین صفر عدد و ) شدهXو  Vنمادهاي ( جایگزین یک عدد ،)بالا ماتریس یعنی(
 .است شده ارائه 4 جدول در اولیه دسترسی ماتریس اساس این بر. شود) Aو  Oنمادهاي (

ی قرار مورد بررس هاهمولف ثانویه روابط آمد، دست دسترسی اولیه به ماتریس آنکه ازپس 
 . شودمیگرفته و در ماتریس دسترسی نهایی اضافه 

 اولیهماتریس دسترسی  -4جدول 

 C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 هاهمولف
C1 1 0 0 1 0 0 1 0 0 0 
C2 0 1 0 1 1 1 0 0 0 0 
C3 0 0 1 1 1 1 0 0 0 0 
C4 0 0 0 1 0 0 1 0 0 0 
C5 0 0 0 0 1 0 1 1 1 1 
C6 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 
C7 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 
C8 0 1 0 0 0 0 0 1 0 0 
C9 0 1 0 0 0 0 0 0 1 0 

C10 1 1 0 0 0 0 0 0 0 1 

ي بدین آید. رابطه تعدها بدست میماتریس دسترسی نهایی از اعمال روابط تعدي بین مولفه
پس  .گردد kمنجر به مولفه  j شود و مولفه j منجر به مولفه i صورت است که اگر مولفه

شود؛ که بر اساس نتایج ماتریس دسترسی می k نیز منجر به i توان نتیجه گرفت که مولفهمی
) 1*معمولا روابط تعدي در ماتریس دسترسی نهایی با علامت ( باشد.می 7برابر با  Kنهایی 

 ه نیزذ هر مولفشود؛ علاوه بر این، در این ماتریس میزان وابستگی و قدرت نفومشخص می
 کی نفوذ آن، قدرت از پذیرتاثیر متغیرهاي متغیر و تعداد خود جمع ازشود. مشخص می
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تغیرهایی و م ریخود متغ حاصل جمع نیز متغیر یک وابستگی میزان شود وحاصل می متغیر
براي محاسبه ماتریس دسترسی نهایی  .آیدمیگذارند بدست می تاثیربر آن متغیر  که است

 بهره گرفته شده است. 1از نرم افزار متلب

 شدهماتریس دسترسی نهایی اصلاح  -5جدول 

C هاهمولف
1 

C
2 

C
3 

C
4 

C
5 

C
6 

C
7 

C
8 

C
9 

C1
0 

میزان 
 نفوذ

C1 1 0 0 1 0 0 1 0 0 0 3 
C2 0 1 0 1 1 1 1* 1* 1* 1* 8 
C3 0 0 1 1 1 1 1* 1* 1* 1* 8 
C4 0 0 0 1 0 0 1 0 0 0 2 
C5 1* 1* 0 0 1 0 1 1 1 1 7 
C6 1* 1* 0 0 0 1 1 1 1 1 7 
C7 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 1 
C8 0 1 0 1* 1* 1* 0 1 0 0 5 
C9 0 1 0 1* 1* 1* 0 0 1 0 5 

C10 1 1 0 1* 1* 1* 1* 0 0 1 7 
میزان 

  5 5 5 8 6 6 7 1 6 4 وابستگی

 
 ايهمجموعه مشخص شدن از پس ،دسترسی نهایی ماتریس از استفاده با بعدي، گام در

 مجموعه. شودحاصل می عوامل از یک هر براي هامجموعه این اشتراك خروجی، و ورودي
-»1« با که گذاردمی اثر آنها بر که است عواملی و عامل آن خود شامل عامل یک خروجی

 آن خود شامل عامل، یک ورودي مجموعه. است شناساییقابل مربوطه سطر در هاي موجود
 مربوطه ستون در موجود هاي»1« با که پذیردمی اثر آنها از که است عواملی و عامل
 ره براي آنها اشتراك خروجی، و ورودي هايمجموعه تعیین از پس. است شناساییقابل

1. Matlab 
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           



 

 کاملا آنها مشترك و مجموعه خروجی مجموعه که هاییعامل. شودمی تعیین عوامل از یک
-فسیري قرارت -ساختاري مدل مراتبسلسله  از بالاترین سطح در یکدیگر شبیه هستند،به

 بالاترین راجزایی که د سیستم، بعدي سطح دهندهتشکیل اجزاي پیدا کردن براي. گیرندمی
 مربوط عملیات شوند.می حذف مربوطه قرار دارند، جدول ریاضی محاسبات در آن سطح

. پذیردیم انجام بالاترین سطح اجزاي تعیین روش مانند بعدي سطح اجزاي مشخص کردن به
شوند  شخصم سیستم سطوح کلیه دهندهتشکیل اجزاي که یابدمی ادامه جایی تا عملیات این

  .)6(جدول 

 یمنابع انسان یابیمدل بازار يرهایمتغ يسطح بند -6جدول 

 ي مدلهاهمولف سطح متغیر
    C7 1سطح 

    C4 2سطح 

 C1 C2 C8 C9 3سطح 
  C5 C6 C10 4سطح 

    C3 5سطح 

 
در  که عواملی. شده است تشکیل سطح 5 از حاصل نهایی نشان داد که مدل 6نتایج جدول 

 از )،2و  1در سطح  C4و  C7ي هاهدارند (همچون مولف قرار مراتب سلسله بالاي سطوح
 پایین سطوح در که همچنین عواملی. برخوردارند تريپذیري بیشتاثیرگذاري کمتر و تاثیر

 تاثیر) 5و  4در سطح  C10و  C3، C5،C6ي هاهدارند (همچون مولف قرار مراتب سلسله
دارند.  هاهپذیري کمتري از سایر مولف تاثیري مدل داشته و هاهگذاري بیشتري بر سایر مولف

 تاثیرداراي سطح ) C9و  ،C1،C2،C8ي هاهمولفي سطح سوم مدل (هاههمچنین مولف
 از امکد هر سطوح از آنکه پسپذیري متغیري در مدل برخوردار هستند. تاثیرگذاري و 

دسترس  ماتریس توان مدل ساختاري مورد نظر مسئله را از رويمیمشخص شد  عوامل
ارتباط وجود داشته باشد، آن را به وسیله  j و متغیر i ایجاد کرد. اگر بین متغیر پذیري نهایی

از  هاي تعدي و با استفادهدهیم؛ دیاگرام نهایی با حذف حالتیکان جهت دار نشان مییک پ
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سطح  5مولفه و در  10بر این اساس مدل نهایی شامل  .آیدبخش تعیین سطوح بدست می
 روابط بین آنها در قالب مدل ساختاري تفسیري ارائه شده است. 1بوده که در شکل 

 
 تفسیري پژوهش -سازي ساختاريمدل -1شکل 

دسته  و یوابستگ -نفوذپذیري ماتریسی ایجاد نمودار به اقدام ساختاري، مدل ترسیم از پس
 شده است:  زیر دسته چهار در متغیرها بندي

وابستگی  ولی کم؛ کنندگیهدایت قدرت داراي متغیرها از نوع این :وابسته متغیرهاي
 هستند.  هدف یا نتیجه متغیرهاي معمولا بوده، بالا نسبتا

و  هدایت قدرت داراي که است متغیرهایی شامل دسته این :خودمختار متغیرهاي
 و داراي هستند سیستم به متصلغیر نسبتا متغیرها این. هستند متوسط و ضعیف وابستگی
 .هستند سیستم با ضعیف و کم ارتباطات

 وابستگی ولی زیاد؛ کنندگیهدایت قدرت داراي که متغیرهایی هستند :نفوذي متغیرهاي
 ).Malone, 2014(گیرند می قرار محرك دیگر، عبارت به هستند و کم



 

و  زیاد قدرت وابستگی داراي که هستند متغیرهایی دسته سومین :پیوندي متغیرهاي
 را تواند سیستممی آنها در تغییر نوع هر به این دلیل که متغیرها این. هستند زیاد هدایت

ود، ش متغیرها تواند سبب تغییر دوباره اینمی نیز سیستم بازخور نهایتا، و دادهقرار تاثیرتحت
 آیند.ایستا به شمار میغیر

و  یرهنگف اتتاثیرو  يفناور يساز کپارچهیمولفه  دو داد نشان مک میک تحلیل نتایج
منابع  یداخل یابیمولفه بازار سه نیمستقل مدل هستند. همچن يهاهعنوان مولف ی بهاخلاق
 جادیکارمند محور)، مرحله ورود (حفظ) و مرحله قبل از خروج (ا يهاي(استراتژ یانسان
نفوذ آنها از  زانیم نکهیبا توجه به ا یباشند ولمیمدل  يوندیپ يهاهبه عنوان مولف ه)زیانگ

ز مستقل دارند. ا ریبه متغ يشتریب لیباشد تمامی شتری) ب6شده (عدد  نییاستاندارد تع زانیم
انباشت  ،)بازار محور يها ي(استراتژ یمنابع انسان یخارج یابیمولفه بازار سه گرید يسو

شده  یخودمختار مدل معرف يهاهبه عنوان مولف و تعامل و حفظ کارکنان یفرهنگ هیسرما
ستعداد ا نیتام رهیمولفه (مرحله قبل از ورود (جذب) و زنج دونشان داد که  جینتا تایاند. نها

 باشند.میوابسته مدل  يهاهبه عنوان مولف داریپا

 
 مک کیم لینمودار تحل .2شکل 

 گیري بحث و نتیجه

وازم در بخش صنعت (صنعت ل یمنابع انسان یابیمؤثر مدل بازار يهاو مؤلفه رهایدر مورد متغ
ها و به دست آمده، مشخص شد که شاخص نیو مضام جینتا ی)، پس از بررسیخانگ
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. بعد از دندش يبنددر پنج سطح دسته یمنابع انسان یابیدر مدل بازار گذارتاثیر يهامؤلفه
شده در بخش  يگردآور يهاهداد لیو تحل یفیحاصل شده در بخش ک يهاهداد لیتحل

سطح  نیبالاتر در. طبق این مدل، حاصل شد قیتحق ییمدل نها يریتفس يساختار يمدلساز
ت. بعد دو بعد اس ياشاره دارد که دارا داریاستعداد پا نیتام رهی(سطح اول)، به بعد مولفه زنج

جذب  ییو کارا ییارزش برند کارفرما تیتقو يدر بازار کار با شاخص ها يریپذاول رقابت
 ياه صدر بازار با شاخ يسازگاهیاستعدادها و گسترش مخزن استعداد. بعد دوم شامل جا

که  دهدینشان م Zanniber et al (2024) قیتحق جیاست. نتا یو عملکرد مال یرقابت زیتما
اب و محکم از جذ ریتصو کی جادیدر ا ياکنندهنیینقش تع یمنابع انسان یابیبازار يهاوهیش

ار از ندارد، در بازار ک يا افتهیتوسعه  ییشرکت برند کارفرما کی یکارفرما دارند. وقت
 يمعتقد است که ارتقا Slayton et al ,)2023(برخوردار خواهد بود.  ینییپا اریگاه بسیجا

معتقد است  Anglova )2023( بگذارد. تاثیر یتواند بر عملکرد منابع انسانمیبرند کارفرما 
قابل  لیتانسپ -ها توسط سازمان حیصح يریکارگدر صورت به - یمنابع انسان یابیکه بازار

ود دارد خ یمنابع انسان تیریحفظ و مد زه،یانگ جادیکمک به آنها در جذب، ا يراب یتوجه
 در جنگ جهیلازم مجهز هستند و در نت يهاتیها و صلاحکه آنها به مهارت کندیم نیو تضم

است  Tamu Ama et al )2024( .ابندییدست م یرقابت تیجذب استعدادها به مز يبرا
 )2024( کند.میکمک  یرقابت تیبه مز تیفیبا ک یمنابع انسان رد يگذار هیکه سرما

Saghari et al کند.می دییکارفرما را تا يصنعت در برندساز يریهم نقش رقابت پذ 
)2021( Makaro and Axiavi نیب دهیچیتعامل پ رامونیخود به بحث پ قیدر تحق 
 يهاییپرداخته و نقش گسترش اندازه بازار و دارا یمنابع انسان تیریمد یابیبازار يهاهویش

 يریذپرقابت شیمساله را بر افزا نیا تاثیر نیکند. هم چنمیرا مطرح  یقابل توجه منابع انسان
 يبرندساز تاثیربه  زین Mohanty )2018( دهد.میمدنظر قرار  یرقابت گاهیجا يو ارتقا

 Gasmin در بازار استعدادها اشاره دارد. یرقابت تیدر مز یابیبازار يها يکارفرما و استراتژ
and Rajendra (2024) ياستراتژ یابیبازار ،یمنابع انسان تیریارتباط متقابل مد یبه بررس 

ور قابل سه مفهوم به ط نیا نیب ییافزاشرکت پرداخته و نشان دادند رابطه هم یو عملکرد مال
معتقد است که تکامل مداوم  .Minder (2019)گذاردیم تاثیر یسازمان تیبر موفق یتوجه

و کمبود  يکاریمانند نرخ ب یخارج يدر پاسخ به فشارها یمنابع انسان یابیبازار يندهایفرآ



 

ت شرک کیعملکرد  یابیو ارز یمنابع انسان یابیبازار يهایدگیچیپرسنل ماهر بر درك پ
 .دارد تاثیر

منابع  يعملکردها ییراستاسطح دوم مرحله قبل از ورود (جذب) است (که شامل هم در
 انیب Paramsuru et al )2025( و Giannakis et al )2015() است.یابیو بازار یانسان

 ییهانهیدر زم ییزاافهم لیپتانس ،یابیو بازار یمنابع انسان تیریمد نیمتقابل ب وندیداشتند پ
 .کندیرا برجسته م یسازمان یکل يریپذو رقابت يمشتر يکارکنان، شاد تیضامانند ر

)2023( Slayton et al یابیبازار استیس ياجرا قیخود نشان داد که از طر قیدر تحق 
 یتوان بر عملکرد منابع انسانمیبرند کارفرما  ياز جمله ارتقا ،یو منابع انسان رییتغ تیریمد

د دادن عملکر وندیپ تاثیرخود به  قیدر تحق Mishra and Kishore )2023( گذاشت. تاثیر
شاره کرده روز ا يها يفناور تاثیرتحت  ژهیبه و یابیبازار يهاهویو ش یمنابع انسان تیریمد

ر و کاربرد آنها د یابیاصول بازار نیب یتا ارتباط کندیتلاش م Mohanty )2018( است.
 يد کارفرمابرن کیاست که  نیارائه شده ا یاصل لالبرقرار کند. استد یعملکرد منابع انسان

 کار خود يروین نیمشارکت در ب تیجذب، حفظ و تقو يسازمان را برا تیظرف ،يقو
 . دهدیم شیافزا

 يتژ(استرا یخارج یابیاول بازار ریاست. متغ یاصل ریچهار متغداراي  نیهمچنسطح سوم 
 تیمحور (با محورانسان يکارفرما يبعد برندساز 2بازار محور) است که شامل  يها
کارفرما) و جذب  يبرندساز يها يو اعتبار شرکت و استراتژ یشهرت سازمان تیریمد

 ری. متغچند کاناله است یابیو بازار هاهدبر دا یجذب مبتن تیو هدفمند (با محور کیاستراتژ
رنامه کارمند محور) است که سه بعد ب يها ي(استراتژ یمنابع انسان یداخل یابیدوم شامل بازار

اف و انعط یتیحما يها استیس ،یرشد و توسعه شغل تیحفظ (با محور يهازمیها و مکان
(با  یفرهنگ سازمان عدکارکنان) و ب يریتجربه کارمند، مشارکت و درگ ،يکار يریپذ

شامل سوم  ریموثر) است. متغ يرهبر يو سبک ها یسازمان يارزش ها و باورها تیمحور
 يها لیحلت یبازده تی(محور یبا بعد تحول عملکرد منابع انسان یفرهنگ هیانباشت سرما

 ناچهارم شامل تعامل و حفظ کارکنان با ابعاد بهبود تجربه کارکن ری) است. متغیمنابع انسان
حفظ  يهاي) و استراتژيتوسعه حرفه ا يکار و فرصت ها طیادراك مثبت از مح تی(محور
طح س يرهای) به عنوان متغیکاهش نرخ ترك خدمت و تحقق قرارداد روان شناخت تی(محور
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 يریدر شکل گ یبه نقش اعتبار سازمان Ricardo (2022)شده اند.  یسوم مدل معرف
در شکل  یبه شهرت سازمان Babíková )2019( کارفرما اشاره کرده است. يبرندساز

نشان  Bajtkowski and Koepka )2020( کارفرما اشاره کرده است. يبرندساز يریگ
ان دهندگ ئهو نام ارا ریتصو ،يعوامل مؤثر بر انتخاب کارفرما (نام تجار نیدادند که ب

 یغلرشد ش يبرا یخوب يفرصت ها ریانعطاف پذ يکار طیکارکنان و شرا يایخدمات، مزا
یمکارمندان احساس  یداشتند که وقت انیب Viott et al )2019(گریوجود دارد. از طرف د

 دارد که رفاه را تجربه يشتریکنند، احتمال بمی یبانیو پشت تیسازمان خود حما يکنند از سو
 کند.میکارفرما اشاره  يبه نقش تجربه در برندساز نیهم چن Ricardo (2022). ندکن
)2024( Suvarsi et al و  يتوسعه ا يارزش ها ،یاجتماع يخود از ارزش ها قیدر تحق

 Babíková )2019( برد.میبه عنوان عوامل مهم در حفظ کارکنان نام  يکاربرد يارزش ها
 )2024(کردند.  دییمانند قصد درخواست شغل را تا ياهم نقش ارزش ها در مساله 

Rahdarpur یانمنابع انس یابیبازار يریدر شکل گ رساختینقش فرهنگ و ز تیبه اهم 
و  یبایبازار يها ياستراتژ تاثیرفرهنگ شرکت را تحت  Joyce et al )2024( اشاره دارد.
ادراك شده و رفاه  تیکه حما ارنداشاره د Viott et al )2018( داند.میمیروابط عمو

معتقد   Bondarenko et al)2020(کند. میمثبت به کاهش ترك شغل و شرکت کمک 
مانند  ییهاهمشارکت در برنام شیتواند به افزامی یمنابع انسان یابیبازار لیاست که پتانس

 کمک کند.میروابط عمو يهاتیتوسعه و فعال تیریمد

مرحله ورود (حفظ) است که شامل  ریاول، متغ ریاست. متغ ریمتغ 3 رندهیچهارم در برگ سطح
حفظ  يها يو استراتژ یابیبر بازار یاستخدام مبتن تیدو بعد جذب و حفظ استعداد (با محور

 تیریمهارت ها و آموزش ها و مد ییهمراستا تی(با محور یستگیکارکنان) و توسعه شا
 يتگار) با بعد شاخص رسزهیانگ جادیمرحله قبل از خروج (ا ریدوم، متغ ریعملکرد) است. متغ

) یسازمان یو تعال يو وفادارساز يو حرفه ا یفرهنگ یکپارچگی تی(محور یتعهد سازمان ای
 تی(محور یبا دو بعد تحول فرهنگ سازمان یو اخلاق یفرهنگ اتتاثیر زیسوم ن ریاست. متغ

 تی(با محور یاخلاق ییکارفرما يهاوهی) و شيوربر نوآ یمبتن طیمح ر،یفرهنگ فراگ
 انیب Bajtkowski and Koepka (2020)نفعان) است.  يو اعتماد ذ یاخلاق يبرندساز



 

نعطاف ا يکار طیکارکنان، شرا يایعوامل مؤثر بر انتخاب کارفرما، مزا نیداشتند که ب
 آموزش کارکنان رابطه وجود دارد. ،یرشد شغل يبرا یخوب يفرصت ها ،ير،کارآموزیپذ

)2016( Markov and Myslikov يرویحفظ ن يبرا یبانیکه ساختار پشت کندیم دییتأ 
میرفرما نقش مهکا يو برندساز یمنابع انسان یابیبالا به عنوان ابتکارات بازار زهیکار با انگ

 يآنها برا میصمبر ت یمثبت تاثیرکارکنان دارند، که به نوبه خود  تیبر رضا يگذارتاثیردر 
 یبایبر بازار کیکه تمرکز استراتژ دهدینشان م تیمطالعه در نها نیماندن در شرکت دارد. ا

 ییهاسازمان يارزشمند برا يگذارهیسرما کیکارفرما،  يو برندساز یداخل یانسان بعمنا
 یبعد از بررس Berlet )2015( کارکنان هستند. ییاست که به دنبال به حداقل رساندن جابجا

اهش علاقه باعث ک نییپا ینشان داد که آموزش تجرب یشغل خدمات کیپرسنل در  یابیبازار
ممکن است  یابتکارات آموزش شیاست که افزا یدر حال نی. ادشومیکارکنان به شغل 

 جینتا جهیباشد و در نت يکارمندان تازه وارد ضرور نیبالا بردن مشخصات تخصص در ب يبرا
با طرح  Rashmidilova and Telenov )2022( استخدام را در بلند مدت بهبود بخشد.

در بخش  هاهدگاید رییکند که تغمی انیب یمنابع انسان یابیروندها و تناقضات توسعه بازار
ه ها را ملزم بکار رخ داده است، سازمان يرویکه در ن یقابل توجه راتییمختلف و تغ يها

. کنندیمؤثر در استعدادها م زهیانگ جادیجذب، حفظ و ا يبرا یابیبازار يهاياتخاذ استراتژ
 یع انسانمناب تیریمد رو کارمندمحورتر د ترفیظر يکردینشان دهنده گذار به سمت رو نیا

کار مدرن را به  يرویو انتظارات متنوع ن ازهایدرك و برآورده کردن ن تیاست که اهم
 یسانمنابع ان یابیبازار یاصل هیمعتقد است که فرض Angelova )2019( .شناسدیم تیرسم

 وحفظ  ه،زیانگ جادیسازمان در جذب، ا ییقابل توجه بر توانا تاثیر يآن برا لیدر پتانس
 يهاهیکند که نظرمی تاکید Minder )2019( کار خود نهفته است. يرویمؤثر ن تیریمد

یعمل م یانسان منابع یابیدر بازار رییتغ زهیانگ حیتوض يبالقوه برا يبه عنوان ابزار یسازمان
 و جذاب به عنوان يقو يبرند کارفرما کیکند با پرورش می انیب Mohanty )2018( .کنند

خود را در جذب  ییتوانا توانندیها مسازمان ،یمنابع انسان یابیبازار ناز ارکا یکی
کار با  يرویکارکنان را به حداقل برسانند و ن ییبرتر بهبود بخشند، جابجا ياستعدادها

ضرورت  کیکارفرما را به عنوان  يبرندساز ن،یپرورش دهند. بنابرا يو متعهدتر ترزهیانگ
عدادها در بازار است یرقابت تیمعاصر که به دنبال مز يهاسازمان يبرا یاتیح کیاستراتژ

مشخص کردند که فرهنگ سازمان ها به  Safont Baggio )2020( .کندیهستند، مطرح م
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 عیبزرگ و ارزشمند (در مقابل پر کردن سر يدر شکار استعدادها ،یارزش اصل کیعنوان 
کردن و پاداش  وشحالخ يپوشش دادن) و تلاش آن ها برا يخاص برا تیموقع کیتر 

 نیب دهیچیتعامل پ Makarova and Shiavi )2021( دادن به تمام کارمندان نقش دارند.
 دگاهید قیها را از طرشرکت یکل يریپذو رقابت یمنابع انسان تیریمد یابیبازار يهاوهیش
نان، ابتکارات توسعه کارک ،یتیریمد يکردهایرو ،یفرهنگ سازمان ،یسازمان يهاستمیس

 يهاهنقش رسان. Joyce et al )2024( .کندیروشن م يو ادغام فناور ينوآور يندهایفرآ
 نمودند.  یفرهنگ شرکت و جذب استعدادها را بررس یدر کل دهمیو روابط عمو یاجتماع

 يهايتوانمند يکه شامل شاخص ها پردازدیم يفناور يساز کپارچهیدر  زیسطح پنجم ن
 يهالیحل) و تتالیجیجذب د يابزارها تیمسئولانه (محور یکیتکنولوژ يو نوآور تالیجید

 لیپتانس Bondarenko et al )2020( ) است.یلیتحل يداشبوردها تی(محور یمنابع انسان
 يهاحلراه یاثربخش شیافزا يبرامیسیرا به عنوان مکان یمنابع انسان یابیشدن بازار یتالیجید

از  یانبیگسترش دامنه و پشت يرا برا ياندهیآ يهاکرد و راه یها بررسهدفمند در سازمان
کارکنان و  لیمانند استخدام، انتخاب، پروفا ییهانهیدر زم تالیجید یمنابع انسان یابیبازار

 یتالیجیدر مورد استفاده از د يارزشمند دگاهید تاینها دهد؛یشنهاد میپمیاستخدا يهاهیرو
ارائه  کیژاسترات يایو پرورش مزا یمنابع انسان یابیبازار يعملکردها يسازنهیبه يشدن برا

ع مناب یابیشدن عملکرد بازار یتالیجیدهد که سطح دمیآن ها نشان  قیتحق جی. نتادهدیم
هدف و  یابیبازار يتلاش ها ییاست که کارا دوارکنندهیما کیعامل استراتژ کی یانسان

ان هدف و همه مخاطب یشرکت ينهادها نیب کیستماتیس یابیتعامل بازار یامکان سازمانده
هوش  يهايمعتقد است که ادغام فناور Rami )2024( کند.می نییدر بازار کار را تع

و منجر  دهدیشکل م رییرا تغ خداممرسوم است يهاروش ،یمنابع انسان یابیدر بازار یمصنوع
. شودیمرتبط با جذب استعداد م يهانهیو کاهش هز یاتیعمل یاثربخش شیبه افزا

متعدد موجود در  يتکرار فیوظا يسازو ساده ونیاتوماس ،یهوش مصنوع يریکارگبه
 هیاول يهایابیارز ياجرا داها،یکاند يهارزومه قیدق یچرخه استخدام، از جمله بررس

 .کندیم لیجذب پرسنل تازه استخدام شده را تسه يهاهیها و رومصاحبه قیاز طر داهایاندک
)2021( Bejtkovský ها  سازمان يارتقا يبرا یاجتماع يهاهرسان ينشان داد که پلتفرم ها



 

 )2021( شود.میاستفاده  یمنابع انسان یابیو بازار یو اهداف استخدام منابع انسان
Bejtkovský يهااطلاعات مانند استفاده آن از پلتفرم يادغام فناور ندهیافز تیاهم 

و آن را به عنوان  کندیم قیرا تصد یمنابع انسان تیریمد يهاوهیدر ش یاجتماع يهارسانه
 یفعل تیوضع نییبه دنبال تع Bajtkowski )2018( .کندیضرورت معاصر مطرح م کی

پاسخ  لاتیو سطح تحص یکیولوژیب سنبر اساس  یاجتماع يهاهرسان ياستفاده از بسترها
ان نش یمنابع انسان یابیبازار نهیچک در زم يمنتخب در جمهور يدهندگان در شرکت ها

رابطه  لاتیصو تح یکیولوژیو سن ب یاجتماع يهاهرسان ياستفاده فعال از بسترها نیداد که ب
 تیریمد یابیبازار استیس ياجرا قینشان داد که از طر Slaitan et al )2023( وجود دارد.

ر به بگذارد و منج تاثیر یتواند بر عملکرد منابع انسانمی تالیجیتحول د ،یو منابع انسان رییتغ
 ابک شود.چ يو رهبر يارزش مشتر جادیا ،یمنابع انسان کیاستراتژ یابی تیتحول در موقع

)2019( Jančíková and Milichovský نیب يمعنادار يآمار یکه وابستگ دهدینشان م 
 ،یماعاجت يهاسرورها و شبکه ژهیوشغل، به يخاص جستجو يهاو استفاده از روش تیجنس

 تیجنس نیب نینشان دادند که ب زین Jančíková and Milichovský )2019( وجود دارد.
 کی یه عنوانب یمنابع انسان یابیشغل در بازار يبه عنوان منبع جستجو یاجتماع يهاهو شبک

 .ارتباط وجود دارد 4در صنعت  يادار کنانکار دیجد یتیابزار حما

 دیولدر صنعت ت یمنابع انسان یابیدر مدل بازار دییرابطه مورد تا 21نشان دادکه  قیتحق جینتا
راحل قبل م ریبر سه متغ يفناور يساز کپارچهیمدل،  نیقابل تصور است. در ا یلوازم خانگ

 ریبر دو متغ یخارج یابیگذار است. بازار تاثیراز ورود، مراحل ورود و مراحل قبل از خروج 
 یفرهنگ هیانباشت سرما ریاست و از متغ گذارتاثیر داریاستعداد پا رهیقبل ورود و زنج لمراح

که بر  يتاثیرعلاوه بر  زین یداخل یابیبازار ری. متغردیپذمی تاثیر یو اخلاق یفرهنگ اتتاثیرو 
دو  تاثیرمراحل قبل از ورود، مراحل ورود و مراحل قبل از خروج دارد، تحت  يرهایمتغ
باشد. مراحل قبل از ورود می زین یو اخلاق یفرهنگ اتتاثیرو حفظ کارکنان و  عاملت ریمتغ

تعداد اس رهیزنج ریبر هر چهار متغ زیموثر بوده و مراحل ورود ن داریاستعداد پا رهیبر زنج
موثر  یاخلاق و یفرهنگ اتتاثیرتعامل و حفظ کارکنان و  ،یفرهنگ هیانباشت سرما دار،یپا

 است.
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 يراتژاز منظر است یمنابع انسان تیریحوزه مد يدانش کاربرد شیپژوهش، منجر به افزا نیا
 يکه برا دهدیدو حوزه را توسعه م نیشده و بخش مشترك ا تیریو مد یابیبازار يها
خاص  يهایژگیاساس توجه به و نیارشد و سازمانها/شرکت ها قابل استفاده است. بر ا رانیمد

چون هم یمنابع انسان یابیبازار هاهبرنام یلازم در طراح يها يستراتژکار و ا يرویبازار ن
خواهد  يامروز يسازمان ها و شرکت ها يبرا نیادیبن يریو متغ يا هیپا يمسائل فناورانه امر

ون سازمان بد کیاز بدو ورود تا مرحله خروج از  یمنابع انسان يبود. جذب، حفظ و نگهدار
ت سر و کار دارد، انواع مهاجر نینو يها يکه با فناور یمنابع انسان دیتوجه به حجم نسل جد

 يهاازیو متاورس، ن یمختلف مانند هوش مصنوع يها يرشد فناور ،یها، تنوع منابع انسان
خش منابع است، در ب افتهیظهور  دایکه جد یصورت گرفته در نسل راتییروز بازار کار و تغ

 دشوار است.  اریا بسیقابل انجام و  ریغ يکل جهان امر یانسان

ل در مراح یمنابع انسان يها ياستراتژ یبالا در زمان طراح يهاهنیرو صرف زمان و هز نیاز ا 
منابع  یابیمثبت در امر بازار يو بازخوردها تیسازمان مستلزم موفق کی اتیمختلف ح

ن مداوم و اثربخش در آ انیبه جر ستمیس کی يهاهمستعد است که مانند چرخ دند یانسان
منابع  یبایاست که توجه به بازار لیدل نی. به همزندیسازمان را رقم م کیکمک کرده و دوام 

در عصر  یمنابع انسان تیریمد يروزیپ يمفهوم برا نیدر مورد ا تیو گسترش شفاف یانسان
کوتاه مدت و  يهاهدر برنام دیو با دینمامی يضرور دیجد ينسل ها تیریحاضر و مد

 داشته باشد. ژهیو گاهیجا ینسانمنابع ا رانیبلندمدت سازمان ها و مد
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